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La presente investigación titulada: Motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera, tiene  como objetivo   general;  
describir cual es  la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Hospital Víctor Larco Herrera- 2015. 
El tipo de investigación es básica,  con  diseño no experimental, transversal 
y correlacional, el análisis es predominantemente cuantitativo, porque responde al  
resultado de la aplicación del instrumento de recolección de datos, determinar la 
relación de la motivación y el desempeño laboral, para lo cual se tomó como 
tamaño de la muestra de 130  de una población de 825 trabajadores. 
En cuanto a la muestra se consideró muestra aleatoria distribuidos o  
agrupados en tres grupos; los trabajadores asistenciales, administrativos y 
profesionales estando bien representados en el estudio cada uno de los grupos. 
Los datos recogidos  se incorporaron al  programa computarizado del  
software SPSS- 22, luego presentados como gráficos respecto de los cuales se 
formularon apreciaciones, que fueron  calificadas  e interpretadas, dando lugar a 
los resultados los cuales se usaron para describir lo previsto en los objetivos 
propuestos tanto específicos como el general. 
De acuerdo a  las  conclusiones, la motivación y el desempeño laboral de 
los trabajadores del HVLH, dichas variables se encuentran relacionados positiva y 
significativamente. Según los resultados obtenidos los trabajadores se encuentran 
con nivel de motivación bueno, con nivel alto en la motivación intrínseca, en el 
nivel medio en la dimensión de la motivación extrínseca y bajo en la motivación 
trascendental, sin embargo en  desempeño laboral están en el nivel poco 
eficiente. 
 












The present qualified investigation: Motivation and Labor Performance of the 
Workers of the Hospital Victor Larco Herrera, has as general aim to describe 
which is the motivation and the labor performance of the workers of the Hospital 
Victor Larco Herrera. 
The type of investigation is applied, with an observational, transversal and 
descriptive design, and the analysis is predominantly qualitative but with 
quantitative qualifications and interpretations, since it answers to the result of the 
application of the instrument of collection of data (questionnaire of survey) and its 
analysis, which result intends to describe the motivation and the labor 
performance, for which a sample size of 130 workers was taken. 
As for the sample, a random sample was considered in such a way that we 
were able to group the workers in three groups, so that the aid, administrative and 
professional workers were all well represented in the study. 
The collected data was incorporated in a computer program, the software 
SPSS-22, and then presented as graphs and tables from which some 
assessments were formulated. Those assessments were qualified and interpreted, 
giving rise to results that were used to describe what was expected in the 
proposed aims, both specific and general. 
 According to the conclusions, the motivation and work performance of 
HVLH workers, these variables are related positively and significantly. According 
to the results obtained the workers are with good motivation level, with high level 
in the intrinsic motivation, in the average level in the dimension of the extrinsic 
motivation and low in the transcendental motivation, nevertheless in work 
performance they are in the little level efficient. 
 
 























Esta tesis presenta una perspectiva de análisis de la motivación y el   desempeño 
laboral dentro de una institución pública como lo es El Hospital Víctor Larco Herrera 
(HVLH); el problema central es la búsqueda de métodos  que permita a las 
instituciones públicas a través de estudios realizados  en su propia realidad 
encontrar soluciones a los problemas  más frecuentes de los recursos humanos. 
En el primer capítulo, se trató sobre la realidad problemática a investigar; los 
antecedentes nacionales como internacionales que sirven de guía y para contrastar 
los resultados la justificación, el porqué de la investigación; se describen los 
problemas de estudio el problema general y los problemas específicos, loas 
hipótesis general y específica y se presentan los objetivos general y específico.  
En el segundo capítulo, se describe la metodología de la investigación, se 
expone el diseño de la investigación; la población y muestra; el instrumento utilizado 
para la recolección de los datos, y los métodos de análisis de los datos. 
En el tercer capítulo,  se detalla el análisis e interpretación de los resultados a 
través de la estadística descriptiva en donde  se presentan las tablas  y gráficos 
estadísticos que se ha obtenido  en la  investigación y los resultados inferenciales o 
correlaciónales que son las pruebas o contrastación de las hipótesis  de la 
investigación. 
En el cuarto capítulo, se presenta la discusión, en base a los obtenidos por 
las estadísticas  descriptivas y las inferenciales, contrastándolas con los 
antecedentes y las teorías.  
En el quinto capítulo, se presentas las conclusiones arribadas e  en la 
investigación, asimismo en el capítulo sexto p se plantean las recomendaciones. 
El entusiasmo y la buena voluntad no bastan para que la organización se 
desarrolle a su máxima capacidad. La carencia de un mecanismo que integre 
factores o aspectos que influyan sobre el desempeño del personal que labora en las 
organizaciones provoca que el rendimiento del recurso humano no sea el adecuado; 
se puede decir que mientras el personal realiza sus diferentes actividades, carece 
de factores o elementos que le ayuden a tener un mejor desempeño en sus labores 
cotidianas. 
Por lo antes planteado me lleva a realizar la  interrogante materia del 





¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera- Lima Perú 2015? 
 
1.1 Antecedentes de estudio 
 
1.1.1 Antecedentes internacionales. 
Delgado (2012) en su trabajo de tesis de maestría “La Motivación Laboral y su 
Incidencia en el Desempeño laboral: un estudio de caso”. en la Universidad  Central 
de Venezuela cuyo objetivo fue: Analizar la incidencia de la motivación laboral en el 
desempeño laboral que poseen los empleados de la Empresa de Bienes – Raíces 
“Multiviviendas C.A”, la población fue de 12 personas  las mismas que laboran en la 
empresa; los resultados de esta investigación concluye que la mayoría de los 
empleados conocen y se sienten identificados con los elementos que conforman la 
Filosofía de Gestión de la empresa donde laboran, sin embargo, la otra parte 
significativa de la población reflejan en las entrevistas no conocer a profundidad 
dichos elementos. Éstos resultados se deben a que no hay un proceso de inducción 
al momento de ingresar un nuevo empleado a la organización, y queda de iniciativa 
propia de los mismos el averiguar sobre ficha Filosofía de Gestión en la Empresa 
donde laboran; con respecto al desempeño y la motivación laboral se obtuvo que la 
mayoría del personal se encuentra en un bajo nivel de desempeño, reflejan que sus 
actividades no están relacionadas al cargo que poseen, al momento de tomar una 
decisión laboral la mitad de la población lo hace en grupo mientras que la otra mitad 
lo hace individualmente, al igual que un 50% no se siente identificado con el 
ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo hace. Lo anteriormente dicho hace 
referencia al bajo nivel de motivación, así pues, el mismo condiciona los resultados 
según la Teoría de Herzberg. El desempeño es una variable dependiente del 
esfuerzo que se realiza y de otras variables tanto personales (habilidades y 
conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el esfuerzo que decide hacer 
el trabajador es, fruto de su motivación. Para orientar el esfuerzo. 
Enríquez (2014) “Motivación y Desempeño Laboral de los Empleados del 
Instituto de la Visión en México”. “Tesis de maestría”, el problema de investigación 
fue; el grado de motivación ¿es predictor del nivel de desempeño laboral de los 





un instrumento de evaluación del desempeño laboral y motivación para empleados, 
determinar el grado de motivación y el nivel de desempeño de los empleados y 
determinar si el grado de motivación es predictor del nivel de desempeño de los 
empleados del Instituto de la Visión en México, la hipótesis; el grado de motivación, 
es predictor del nivel desempeño laboral de los empleados del Instituto de la Visión 
en México, la población consistió en 164 trabajadores de tres centros  del instituto 
de visión; los resultados; Se encontró una relación lineal positiva y significativa en 
grado fuerte entre el grado de motivación y el nivel de desempeño laboral de los 
empleados del Instituto de la Visión en México, Los resultados de la investigación 
mostraron que existe una influencia significativa del grado de motivación en el nivel 
de desempeño según varios aspectos demográficos como la edad, género, 
antigüedad; de acuerdo a los resultados de la investigación se pudo comprobar que 
no importa el género, la edad y la antigüedad, los empleados se ubican en un nivel 
de desempeño muy bueno a excelente; los resultados que se arrojaron para esta 
variable demográfica evaluada, fue que tanto hombres como mujeres se 
autoevaluaron en forma similar: pueden trabajar sin supervisión continua, se 
comunican con el público en general con respeto, aplican los procedimientos 
establecidos por el departamento, utilizan eficientemente el área de trabajo, tratan al 
público con amabilidad, cumplen con las políticas de la institución y realizan el 
trabajo con agrado. 
Hernández (2010) hizo una investigación sobre “la motivación como factor del 
desempeño laboral en el departamento de mantenimiento de instrumentos del 
complejo petroquímico de Morelos,”. “Tesis de maestría”; en la que aplicó un 
cuestionario a una muestra de 196 personas. Se encontró que el 55% opina que la 
remuneración que perciben va acorde con su trabajo, 40% respondió que no hay 
equidad en el pago de las remuneraciones dentro de la empresa, 46% consideró las 
condiciones del ambiente físico influyen en su desempeño, 73% que a veces el 
equipo de trabajo está a disposición de ellos para dar atención apropiada a las 
labores de trabajo, 48% que la relación con su jefe inmediato es buena, 58% que la 
relación que tienen con sus compañeros es buena, 44% consideró a la capacitación 
recibida para desempeñar sus funciones como regular, 48% manifestó que nunca 
ha recibido reconocimientos y/o incentivos para ser motivados y apoyando a este 
último resultado el 62% de ellos consideró que siempre desearían recibirlos para 





desempeño es bueno y el 79% que su productividad es aceptable. Se recomendó 
mejorar los espacios físicos y una mejor gestión de los recursos, mejorar la calidad 
de los programas de capacitación e implementar incentivos y reconocimientos para 
motivar al personal principalmente.  
La investigación que presentamos nos permite observar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral en cuanto los trabajadores están  motivados su 
nivel de desempeño laboral en bueno y también proponen la realización de  
incentivos motivadores  como la capacitación implementar incentivos y 
reconocimientos para motivar al personal principalmente para mejorar el nivel de 
desempeño laboral. 
Finalmente, Jaén (2010) hizo un estudio de la “predicción del rendimiento 
laboral a partir de indicadores de motivación, personalidad y percepción de los 
factores psicosociales”. “Tesis de maestría”; La muestra estaba conformada por 368 
trabajadores de vigilancia de una empresa de la ciudad de México, de los cuales 
sólo 10 eran mujeres. Se determinó ciertos aspectos para complementar el estudio 
como rango de edad, educación, dependencia que tiene la familia sobre el 
trabajador y motivos por los que trabaja como personal de seguridad. Para evaluar 
la motivación se utilizó un cuestionario para obtener datos biográficos y pruebas 
psicométricas (escalas de motivaciones psicosociales, cuestionario big five y el 
cuestionario multidimensional DECORE). Para medir el rendimiento se utilizó la 
evaluación de rendimiento cuyos datos fueron otorgados por los supervisores, y 
donde se consideraron aspectos como la presentación personal, actitud de trabajo, 
uso de herramientas de trabajo, desempeño laboral, condiciones de herramientas 
de trabajo y respuesta a emergencias. Los aspectos motivacionales más resaltantes 
fueron desarrollo con un 13.18% perteneciente al nivel de activación, autodesarrollo 
con un 12.67% perteneciente al nivel de expectativas, aceptación con un 11.20% 
perteneciente al nivel de ejecución, autodesarrollo con un 26.24% en el nivel de 
incentivos, y autodesarrollo en el nivel de satisfacción. Una de las hipótesis 
planteadas fue que existe correlación entre la motivación y el rendimiento, la cual 
obtuvo resultados positivos en 3 de los aspectos evaluados (reconocimiento social, 
autoestima y autodesarrollo). Sin embargo, los resultados de los aspectos 
mencionados fueron bajos por lo que en el estudio se recomienda que se utilice en 
otra oportunidad instrumentos más adecuados que sean construidos con mayor 





general como se hizo en el estudio sino invertir un periodo de tiempo más amplio, y 
más aún cuando era la primera vez que los supervisores evaluaban el desempeño. 
García (2012) “La motivación laboral” estudio descriptivo de algunas variables 
con la finalidad de demostrar que no sólo la retribución económica es elemento 
motivador para que se llegue a la consecución de los objetivos de la empresa por 
los trabajadores. “tesis maestría” Existen elementos motivadores con el mismo peso 
o más importantes que la retribución económica y que llevan a una mayor 
implicación del trabajador en el desarrollo de sus tareas, aún en el contexto 
económico en el que la estabilidad en el trabajo y la retribución económica tienen un 
peso muy importante. Entre sus conclusiones destaca: El desarrollo del trabajo es 
fundamental para la consecución de los objetivos de la empresa, por lo que el poder 
definir de forma adecuada una estrategia para potenciar su motivación y desarrollo 
es fundamental. La retribución económica es una parte importante, ya que como 
podemos observar es el motivo de abandono del trabajo por un 45 % de los 
entrevistados, pero el salario emocional o motivador es fundamental, el 55% de los 
entrevistados abandonaría su trabajo por un mal ambiente laboral. El objetivo para 
las empresas debería ser no solo plantearse una retribución económica como 
elemento exclusivo motivador sino un conjunto de elementos distintos que permita el 
desarrollo pleno de la personas y en consecuencia, sus resultados aportaran más 
producción y el valor parar la consecución de los objetivos de la empresa. Según los 
resultados los entrevistados exponían que como se podría mejorar su situación 
personal dentro de la empresa, el 60% de las personas entrevistadas optaba por 
reconocimiento y remuneración económica, el 30 % a las relaciones interpersonales 
y remuneración, y el 10% al reconocimiento y la disposición de recursos. El mayor 
porcentaje es para el reconocimiento y la remuneración económica, el segundo 
porcentaje seria para las relaciones interpersonales y remuneración, en ambos 
porcentajes mayoritarios se encuentra el elemento salario pero también los 
entrevistados valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones 
interpersonales como aportación del desarrollo de su trabajo, aunque no sea un 
salario retribuido económicamente. Debemos tener en cuenta que el 75% de los 
entrevistados soportaba cargas hipotecarias, familiares o ambas, por esta condición 
siempre se va existir una mayor tendencia a valorar la remuneración económica. 
Ante la situación de crisis económica que se vive en la actualidad, se podría 





para satisfacer solo las necesidades básicas de cualquier individuo, y que el 
individuo con ello se sentirá satisfecho debido al clima de incertidumbre sobre la 
estabilidad económica y de empleo. Pero el elemento de retribución económica por 
si solo es escaso y deficiente motivador en la vida laboral de los trabajadores, sobre 
todo desde el punto de vista del empresario que con esta retribución sola no 
conseguirá la implicación del trabajador ni su mayor productividad, ya que el 
trabajador se limitará a hacer su trabajo y no perderle, sin buscar la consecución de 
los objetivos de la empresa. El trabajador motivado por la empresa, aportará mayor 
productividad, y la consecución de sus objetivos individuales así como los objetivos 
generales de la empresa; existirán diferentes factores para conseguir la motivación 
adecuada del trabajador. 
 
1.1.2 Antecedentes nacionales. 
 
Gutiérrez (2012), en su trabajo “motivación y satisfacción laboral de los obreros de 
construcción civil”: Bases Para Futuras Investigaciones; el  objeto general, generar 
un aporte al estudio de la motivación y satisfacción laboral de los obreros del sector 
de la construcción en la Comunidad Peruana. “Tesis de maestría” Así, más que 
partir de teorías ya existentes y comprobar su validez universal, la intención es 
adaptarlas a la realidad del sector construcción, y mediante un conjunto de 
recomendaciones elementales, puedan ser aplicadas para su desarrollo. El proyecto 
de investigación tiene alcance para ser aplicado a obreros de construcción en 
general. En relación a los factores motivadores de los trabajadores manuales u 
obreros de la construcción identificados en gran parte de las investigaciones, 
además de información relevante sobre el sector construcción en Perú, podemos 
identificar el contexto en el que se desarrolla hoy en día este sector y el diagnóstico 
actual sobre los principales factores motivadores que podrían afectar la motivación y 
satisfacción laboral de los obreros de construcción. Identifican deficiencias 
relacionadas con los factores del entorno laboral o factores externos (dinero, 
estabilidad del empleo, posibilidad de ascender y promocionar, condiciones de 
trabajo y la condición social de ser obrero de construcción), frente a connotaciones 
positivas referentes al contenido del trabajo o factores internos (características de 
las tareas, autonomía, posibilidad de utilizar conocimientos, retroalimentación). 





concluyen que las recompensas internas relacionadas con la naturaleza del propio 
trabajo son muy  importantes. Además, se subraya que los trabajadores obtienen 
una gran satisfacción interna derivada de la realización de un trabajo por naturaleza 
enriquecido y que disfrutan realizando sus tareas. En concreto, algunas de las 
características positivas de las tareas son: la creatividad y el reto que suponen, la 
variedad, su significatividad y su alto nivel de identidad, puesto que supone la 
participación en la construcción de una estructura física tangible claramente visible 
Barnett y otros (2012). Análisis De Los Factores Motivacionales De Los 
Funcionarios Del Sector Bancario Peruano, Tesis de Maestría, con el objetivo 
describir los factores motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano 
o de banca múltiple para apoyar en el diseño de efectivos sistemas de 
compensaciones y de puestos de trabajo para dicha población, y así contribuir a 
mejorar su desempeño laboral. Cabe tener en cuenta que esta investigación no 
describe todo el proceso motivacional, ya que solo brinda una aproximación a los 
factores motivacionales que intervienen en el proceso. El tamaño de la muestra a la 
que se aplicó el CMT es de 168 funcionarios de la ciudad de Lima, Los resultados 
de la investigación concluyen que los principales factores motivacionales internos 
que influyen en el desempeño de los funcionario del sector bancario peruano son el 
reconocimiento y poder, los principales factores motivacionales externos son interés 
por la promoción y el salario, y los medios preferidos para la obtención de resultados 
son la dedicación a la tarea y la requisición. 
Por su parte, Chang (2010) realizó un estudio de “la motivación laboral y el 
conocimiento de la necesidad predominante, según la teoría de las necesidades de 
McClellan, entre los médicos del hospital Arzobispo Loayza”. “Tesis de maestría”, 
Para esta investigación descriptiva se empleó el método de selección no 
probabilístico de voluntarios, obteniéndose una muestra de 63  médicos. El 
instrumento utilizado fue la escala de motivación de Steers R. y Braunstein D., la 
cual está basada en los planteamientos teóricos realizados por McClellan y 
diseñada con la técnica de Likert. Los resultados muestran que el 98% de los 
médicos nombrados y el 97% de los médicos contratados por locación de servicios 
están motivados, el 75% de los médicos nombrados y contratados por locación de 
servicios tienen como necesidad predominante la de logro, especialmente aquellos 





implementar acciones que les permita a los médicos con alta necesidad de logro 
alcanzar los objetivos institucionales con mayor eficiencia. 
 
1.2. Fundamentación Científica 
1.2.1 Motivación. 
La motivación en el trabajo es un fenómeno muy complejo y de abundantes 
posibilidades, de ahí que muchas sean las teorías que tratan de explicarla, tanto de 
manera desigual como complementaria. 
González (2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona, 
refleja la interacción que se establece entre el individuo y el mundo ya que también 
sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecución de conductas 
hacia un propósito u objetivo y meta que él considera necesario y deseable. La 
motivación es una mediación, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del 
individuo y la forma de la realización de sus actividades, es por ello que requiere 
también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas 
actividades de manera que tenga éxitos en su empeño. 
La motivación es un tema de interés social, científico, psicológico, cultural, 
empresarial, muchos autores se han dedicado a indagar, investigar, analizar qué es 
la motivación y cómo ésta afecta nuestra vida. Leontiev (1979, p.6, en Olvera. 2013) 
considera que el motivo es “Un objeto que responde a una u otra necesidad y que 
es reflejado bajo una forma u otra por el sujeto que conduce su actividad”. 
La conducta, el comportamiento, la necesidad, la satisfacción, son varios de 
los elementos que intervienen en la motivación, los cuales pueden afectar de 
manera positiva o negativa en los aspectos de la vida, según las necesidades que 
intervengan y el fin al que se quiere llegar. Es por ello importante conocer estos 
aspectos a fin de dirigirlos de una manera adecuada, sin perjuicio de ningún tipo. 
 
La motivación con respecto al trabajo. 
Luego de realizar un breve análisis de lo que es la motivación, ahora revisaremos 
cómo ésta influye en las actividades diarias, específicamente en el trabajo. 





provocado por un estímulo externo (proveniente del ambiente) y también puede ser 
generado internamente por los procesos mentales del individuo, por lo tanto 
podemos hablar de dos tipos de motivación laboral que pueden influir en el 
desempeño laboral: la motivación intrínseca y extrínseca. 
Motivación intrínseca 
Es la que lleva a la satisfacción de las necesidades superiores, que según la 
clasificación de Maslow son las tres últimas de su pirámide: necesidades sociales, 
de estima y de autorrealización. 
Se denomina motivación intrínseca porque tiende a satisfacer estas 
necesidades a partir de las características de contenido y ejecución del propio 
trabajo, como el tipo de trabajo, el proceso mismo de realizarlo (autonomía, 
oportunidades para poner en práctica los conocimientos y habilidades que se 
tienen), el reconocimiento recibido de los demás y la autoevaluación por la 
ejecución, la responsabilidad personal implicada, el progreso social que reporta y el 
desarrollo personal que conlleva. Por lo tanto podemos decir que la motivación 
intrínseca se da en las personas cuando se orientan a la satisfacción de las 
necesidades superiores. 
Motivación extrínseca 
La motivación extrínseca satisface las dos primeras necesidades de la escala de 
Maslow, o necesidades inferiores: la fisiológicas y las de seguridad. 
Se denominan extrínseca porque tiende a la satisfacción de estas 
necesidades a partir de aspectos externos a la propia tarea, como las retribuciones 
económicas (monetarias o en especie), o las características del contrato laboral (fijo, 
eventual, etc.). 
Esta motivación es propia de las personas para las que la actividad laboral no 
es un fin en sí misma, sino un medio para obtener otros fines. Es decir, que la 
motivación extrínseca se produce cuando las personas se orientan a la satisfacción 
de las necesidades inferiores. 
Marín y Velasco, (2005), Condiciones Motivacionales y desarrollo de carrera,  
nos habla sobre los principios y conceptos presentados por los enfoques 






Dimensión de condiciones motivacionales internas, externas y de relación 
entre lo interno y lo externo. En las condiciones internas se entienden tres 
categorías: lo fisiológico, lo psicológico y lo psicosocial. En esta dimensión se 
describen fenómenos que tienen lugar en el interior del organismo motivado. Su 
relevancia radica en la capacidad de imprimir preferencia, persistencia y vigor al 
comportamiento humano. En las condiciones externas, comprende una categoría de 
variables constituidas por eventos externos (grupo y puesto de  trabajo, la tarea) y 
otra por personas y agentes (comportamientos típicos de jefes, colegas, 
subalternos). Contienen variables externas al organismo, propias del medio 
organizacional y del puesto de trabajo. Condiciones de relación entre lo interno y 
externo, que muestran cómo las personas con determinadas categorías de 
necesidades valoran cierto tipo de condiciones de trabajo. 
Por lo tanto, podemos decir que la motivación intrínseca se refiere a la 
motivación que viene desde el interior de un individuo y que lo incentiva a realizar 
una actividad por placer o preferencia propia, sin que exista de por medio alguna 
recompensa externa o del exterior, mientras que la motivación extrínseca está dada 
por factores externos de un individuo, y estos son recompensas externas o del 
exterior, que los atrae a realizar una acción por lo que se recibirá a cambio por ese 
trabajo, estas recompensas proporcionan satisfacción y placer que la tarea por sí 
misma no podría proporcionar. 
 
Sustentación teórica 
Teorías de contenido  
Como la jerarquía de las necesidades de Maslow (1954), la teoría bifactorial 
de Herzberg (1959), Teoría X y Teoría Y (Douglas McGregor. 1960) Teoría de las 
motivaciones sociales de McClellan (1961), la teoría Erg de Alderfer (1969)  
 
 
Teorías del proceso  
Como la teoría de la expectativa de Vroom (1964), la teoría de la equidad de Adams 





motivacionales han sido utilizadas para explicar la satisfacción laboral, la cual tiene 
una estrecha relación con la motivación y el desempeño laboral. 
Teorías de contenido 
Robinss y Judge (2013) explican que se formularon cinco teorías durante la década 
de 1950, sobre la motivación de los colaboradores de una organización, ya que 
estas representan el fundamento de donde surgieron las formas de motivación 
sobre los individuos, las teorías más conocidas son: 
Jerarquía de necesidades.  
Según Abraham Maslow. (1954) la jerarquía de necesidades es la teoría más 
conocida, como la pirámide de Maslow, porque clasifica las necesidades 
jerárquicamente con esta forma, situando en la base a las fisiológicas y en el vértice 
la necesidad de autorrealización. 
Las cinco categorías de necesidades del ser humano, según esta teoría, son: 
necesidades fisiológicas (que tienden a garantizar la existencia del individuo y la 
especie: hambre, sed, sueño, sexo...), necesidades de seguridad (protección contra 
amenazas o riesgos, ya sean reales o imaginarios), necesidades sociales o de 
afiliación (pertenencia a grupos en los cuales la persona puede dar y recibir afecto), 
necesidades psicológicas o del ego (estimación propia y de otros) y necesidades de 
autorrealización (desarrollo pleno de la personalidad). 
El individuo tiende a satisfacerlas en orden ascendente, de tal manera que 
organizará su conducta alrededor de la satisfacción de las necesidades de menor 
orden que estén insatisfechas (las necesidades satisfechas, en otras palabras, no 
motivan). Cuando las necesidades que en un momento son motivadoras comienzan 
a ser satisfechas de manera regular, el individuo comienza a estar motivado por las 
necesidades del siguiente orden. En el mundo laboral, los diferentes tipos de 
necesidades son satisfechas con variados y específicos incentivos. 
 
 
Teoría X y Teoría Y (Douglas McGregor. 1960) 
Douglas McGregor propuso dos puntos de vista distintos sobre el ser humano: uno 





teoría Y. La teoría X supone que las necesidades de orden inferior dominan al 
individuo. Por su parte, la teoría Y supone que las necesidades de orden superior 
predominan. El propio McGregor sostuvo la opinión de que las suposiciones de la 
teoría Y son más válidas que las de la teoría X. Por tanto, propuso ideas como la 
participación en la toma de decisiones, los trabajos interesantes y de 
responsabilidad y las buenas relaciones de grupo como los medios más óptimos 
para maximizar la motivación del trabajador. Por desgracia, no hay evidencia que 
confirme que una u otra hipótesis sea válida, o que el hecho de aceptar los 
postulados de la teoría o el de modificar las propias acciones produzca mayor 
motivación en el empleado. 
También los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los 
supuestos que subyacen en las acciones de los gerentes, y de las consecuencias 
de esas acciones sobre sus empleados. Todo gerente tiene un conjunto de 
suposiciones sobre el hombre y su relación con el trabajo, las cuales se ubican en 
un continuo cuyos extremos se conocen como Teoría X y Teoría Y. las cuales 
contienen una visión tradicionalista y pesimista del hombre y su relación con el 
trabajo.  
Según la Teoría X, los trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan 
básicamente por dinero, carecen de ambición, no se identifican con la organización, 
son resistentes al cambio y carecen de aptitudes para el trabajo complejo. Por su 
parte la Teoría Y, según la cual los trabajadores pueden disfrutar de su trabajo tanto 
como del juego o del descanso, buscan en el trabajo gratificaciones de orden 
superior, son ambiciosos y están dispuestos a asumir nuevas responsabilidades, se 
identifican con la organización, son susceptibles al cambio y normalmente tienen 
más aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano.  
Teoría de la Motivación-Higiene (Frederick Herzberg. 1959) 
La Teoría de la Motivación-Higiene, también conocida como Teoría de los dos 
Factores o Teoría Bifactorial, establece que los factores que generan insatisfacción 
en los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente a los factores que 
producen satisfacción. 
 La teoría parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la 





crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos estos 
sistemas, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos 
diferentes.  
Por este motivo se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en 
la motivación en el trabajo: los factores higiénicos o preventivos y los factores 
motivacionales. Los primeros (salario, condiciones ambientales, mecanismos de 
supervisión, relaciones interpersonales y administración de la organización), evitan 
la insatisfacción pero no producen motivación ni satisfacción.  
Por su parte, los factores motivacionales (reconocimiento, sentimiento de 
logro, autonomía o responsabilidad, posibilidades de avance y trabajo en sí) sí 
producen satisfacción, a condición de que los factores higiénicos estén funcionando 
aceptablemente. Por el contrario, si no están funcionando adecuadamente ninguno 
de los factores, el individuo se encontrará totalmente insatisfecho. Si solamente 
funcionan los factores higiénicos, el trabajador no estará insatisfecho, pero tampoco 
estará motivado (especie de punto de indiferencia). 
Si operan los factores motivacionales pero no los higiénicos, el trabajador 
estará insatisfecho (están bloqueados los efectos de los factores motivacionales). 
Por tanto, se puede afirmar que sólo habrá motivación cuando ambas clases de 
factores estén funcionando adecuadamente. 
Teoría de las motivaciones sociales de McClellan. (1961) 
Durante esta teoría se determina que el logro, el poder y la afiliación estas tres 
necesidades importantes ya que ayudan a explicar la motivación. 
Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante, por 
tener éxito con respecto a un conjunto de estándares y por luchar para alcanzar y 
llegar a triunfar. 
Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se comporten 
de una manera que no se lograría con ningún otro medio 
Necesidad de afiliación. Deseo de tener relaciones interpersonales 








Teoría; Existencia, Relación y Crecimiento (Clayton Alderfer 1969) 
La Teoría E.R.C., expuesta por Alderfer, considera que las personas tienen tres 
tipos básicos de necesidades: 
Necesidades de existencia (E), que requieren la provisión de los requisitos 
materiales para la subsistencia del individuo y de la especie (abarcan las 
necesidades fisiológicas y de seguridad de la pirámide de Maslow). 
      Necesidades de relación (R), es decir, mantener interacciones satisfactorias 
con otros, sentirse parte de UN grupo y dar y recibir afecto (corresponden a las 
necesidades sociales y a la parte de estima de las necesidades psicológicas de 
Maslow). 
        Necesidades de Crecimiento (C), esto es, anhelo interior de desarrollo 
personal y de tener UN alto concepto de sí mismo (equivalen a las necesidades 
psicológicas de autoestima y a la autorrealización en el esquema maslowniano). 
Alderfer plantea que esas necesidades se ordenan desde las más concretas, 
es decir, las de Existencia, que se satisfacen básicamente con incentivos 
materiales, hasta las menos concretas, o sea, las de Crecimiento, cuya fuente de 
satisfacción es absolutamente intrínseca. 
Este estudioso incluye en su modelo el fenómeno de la frustración regresión, 
el cual se produce cuando es bloqueada la satisfacción de una necesidad menos 
concreta (de relación, por ejemplo) y el individuo retorna con más énfasis a la 
gratificación de una necesidad más concreta (de existencia, pongamos por caso). 
Otros dos eventos completan los postulados básicos de la Teoría ERC: en primer 
lugar, cuando un individuo ve frustrada la satisfacción de sus necesidades de 
existencia (las más concretas), se dedica con más ahínco a la satisfacción de otra 
necesidad de esa misma categoría. Finalmente, cuando un individuo satisface una 
necesidad de crecimiento, dirige su conducta a la satisfacción de otra necesidad de 
esa misma naturaleza. 
 
Teorías de proceso  
Dentro de las teorías de proceso se destacan las siguientes, por el aporte que 





Teoría de las expectativas (Vroom, 1964)  
Teoría de la finalidad (Locke, 1968)  
Teoría de la equidad y justicia (Adams, 1968) 
  Teoría De Las Expectativas (Vroom, 1964)  
Esta teoría ha sido atribuida al psicólogo Víctor H. Vroom (1964). Algunos de los 
temas de sus libros más reconocidos reflexionan acerca del liderazgo y toma de 
decisiones.  
La teoría de las expectativas adquiere una gran importancia ya que desarrolla 
un nuevo modelo de motivación laboral, que posteriormente fue ampliado por Porter 
y Lawler en 1968. Según la teoría planteada, la tendencia para actuar de un modo 
concreto, depende de dos factores: primero, que la persona concreta esté 
convencida de que las acciones que va a llevar a cabo le van a conducir a conseguir 
un resultado concreto y segundo, dependiendo de lo atractivo que le resulte la 
recompensa posterior.  
La lógica de la teoría presupone la idea de que todo individuo se esforzará en 
la realización de ciertas conductas para obtener el resultado deseado, siempre y 
cuando piense que tiene las aptitudes y los recursos necesarios para ser capaz de 
realizarlo.  
Según Vroom, la motivación es producto de tres variables:  
Valencia (V): Orientación actitudinal que cada individuo le asigna a diferentes 
resultados. La valencia puede tener un valor positivo (1), deseo de alcanzar algo, o 
negativo (-1) si corresponde al deseo de huir de algo. Este nivel de deseo es único 
para cada trabajador de una empresa y está altamente relacionado con el nivel de 
experiencia y el paso del tiempo. 
Expectativa (E): Grado de convicción acerca de la posibilidad de que la 
relación entre el trabajo y el esfuerzo conduzca a un resultado determinado. Los 
valores oscilan entre -1 y 1, siendo -1 la creencia nula y 1 correspondiendo a la 
creencia total de la conexión entre resultado y esfuerzo.  
Medios (M): Estimación que realiza un individuo acerca de la probabilidad del 
vínculo entre recompensa y desempeño. El valor puede oscilar entre -1 y 1, de la 





Esta teoría tiene una utilidad real que ayuda a simplificar el proceso mental 
de la motivación en los trabajadores. Por el contrario, en la práctica es muy 
complejo obtener conclusiones fiables de estos factores subjetivos que se reducen a 
un valor numérico. El comportamiento humano no se puede predecir con un dato 
exacto numérico.  
Teoría Del Establecimiento De Metas Y Objetivos (Locke, 1968)  
Edwin A. Locke fue un profesor y psicólogo procedente de Estados Unidos 
considerado el pionero en el desarrollo de la teoría de establecimiento de objetivos.  
Locke reconoce el papel motivacional relacionado directamente con la 
intención de la persona por realizar una actividad en el trabajo, ya que actúa como 
estímulo interno. Las metas y los objetivos que tiene cada trabajador son 
determinantes para conocer el nivel de esfuerzo que éste empleará en su 
realización. Este modelo explica cuáles son las consecuencias sobre el desempeño 
de los objetivos. Cuantos más complejos sean los objetivos aceptados, mayor será 
el desempeño. Locke presupone que cada empleado necesita poseer unos 
determinados grados de conocimientos y habilidades para desempeñar 
correctamente las actividades y lograr los objetivos propuestos. Los puntos más 
importantes de esta teoría se resumen en estas ideas:  
• La fijación de objetivos claros aumenta la productividad de los trabajadores.  
• Es muy positivo para la empresa involucrar a los trabajadores a la hora de 
fijar los objetivos ya que aumentará su comprensión. La participación 
aumentará su desempeño, comodidad en el puesto de trabajo y calidad de 
sus tareas.  
• Un objetivo complejo aceptado por el trabajador motivará más que un 
objetivo sencillo.  
• Cuanto más específicas son las metas, mayor será la motivación de los 
empleados.  
 
Teoría De La Equidad Y Justicia (Adams, 1968) 
El autor presenta la motivación laboral a través de dos conceptos: equidad e 





Los trabajadores son capaces de distinguir entre las compensaciones 
obtenidas y las contribuciones que ellos aportan a la empresa.  
Comparación Social: Los trabajadores comparan la razón de sus 
contribuciones y compensaciones con el obtenido por otros compañeros. Tras este 
razonamiento de comparación social, el trabajador puede tener una percepción de 
equidad si estima que hay igualdad en estos o por el contrario, la percepción de 
inequidad.  
La inequidad tiene consecuencias e impulsa al trabajador a intentar eliminar 
esa desigualdad. Cuanto mayor sea la inequidad existente, mayor será la tensión 
por parte de los empleados y la desmotivación.  
El trabajador preferirá alterar antes las cogniciones sobre los resultados de 
otros compañeros que sobre las suyas. 
La motivación humana 
Ruiz, Gago, García y López (2013), afirman que el impulso para actuar puede ser 
provocado por un estímulo externo (que proviene del ambiente) o por un estímulo 
interno (genera los procesos mentales de la persona). La motivación varía en cada 
persona puesto que las necesidades cambian de un individuo a otro; ya que esto 
produce diferentes modelos de comportamientos, pero aunque estos varíen los 
diferentes comportamientos de la motivación es básicamente el mismo en todas las 
personas. 
Técnicas motivacionales 
Ruiz, et, al. (2012) definen estas técnicas como la manera en que pueden ser 
utilizadas en las empresas con el propósito de motivar a los colaboradores, ya que 
esto ayuda a que los empleados de una organización realicen con mayor 
productividad sus actividades laborales realizadas diariamente. 
 
Mejora de las condiciones laborales 
Dentro de las condiciones de mejora pueden ser, el salario, las condiciones físicas 





adecuados, y la seguridad que le brindará la organización al colaborador, ya que de 
esta manera el podrá efectuar las tareas asignadas con mayor productividad y 
eficacia. 
La motivación y sus alcances 
Madrigal (2009) refiere que la motivación, es el ensayo mental preparatorio de una 
acción para realizar con diligencia, y está relacionada con las palabras motivar, 
disponer del ánimo del individuo, para que proceda de un determinado modo y 
motivo, causa o razón que mueve para algo. La palabra motivación deriva del latín 
motus, lo que mueve, es decir, aquellos factores internos y externos que mueven al 
individuo para actuar de una determinada manera.  
La motivación es la fuerza que energiza y dirige y mantiene el 
comportamiento humano de una persona tanto en su vida personal como 
profesional, condición fundamental para una actividad sin contratiempos. 
Motivación en el trabajo 
La motivación en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen 
que un individuo de lo mejor de él y así también elija un acto de acción y se 
conduzca de cierta manera por medio de la dirección y el enfoque de la conducta, el 
nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta. 
En la mecánica de la motivación de los empleados influye una serie de 
factores que los directivos deben considerar y comprender. 
En primer lugar, los papeles y roles en los que participan en su vida personal 
y profesional del sujeto, debido a que las personas se encuentran insertos en un 
sistema social y amplio. Por lo tanto, con base en su actuación, en ellos se pueden 
establecer los mecanismos de motivación adecuados. 
En segundo lugar se debe comprender el concepto de individualidad, en el 
cual cada individuo cuenta con factores motivacionales propios, ya que esto ayuda a 
que los impulsos que permiten desplegar su potencial son diversos. 
En tercer lugar figura la personalidad la cual está condicionada a factores 






La relación de estos tres elementos deriva en la formación de las metas 
personales que sigue cada colaborador dentro de la organización, es por ello que el 
directivo conoce analiza, y enlaza sus roles, habilidades, capacidades, personalidad 
y aprendizaje en un contexto determinado para alcanzar sus metas personales. 
Como motivar a los empleados. 
Madrigal (2009) expone que para los empleados la motivación es una de las 
situaciones más compleja de ser abordadas y habladas, con respecto han llegado a 
surgir diversas corrientes. 
Sin embargo cuando se le preguntaba a un empleado como motivarlo, su 
respuesta era de ambiente de apertura las cuales los colaboradores se relacionaban 
con compensaciones y reconocimientos de carácter económico.  
Es importante saber que hoy en día, este tipo de estímulo funciona para 
alcanzar la motivación, aunque con un alcance limitado debido a que en el tiempo 
se identifica con fechas específicas relacionadas con las de percepción de dichos 
estímulos. Al dejar de proporcionar el estímulo, sobreviene una reacción de manera 
inmediata pues el colaborador o trabajador lo considera una obligación de la 
organización. 
Este trabajo de investigación pretende servir de referente para futuros 
estudios que se realicen sobre la motivación y su influencia en el desempeño laboral 
del personal de empresas de construcción, el cual en lo largo de mi investigación 
pude constatar que se dispone de muy poca literatura enfocada a éste sector a nivel 
nacional. 
Estrategias para motivar al personal. 
Otra postura se refiere a la creación de condiciones en donde los colaboradores 
pueden sentirse retados y así ellos puedan desarrollarse profesionalmente, esto 
quiere decir que se crea un ambiente en donde se promueve la confianza, el 
trabajador sienta que el trabajo que se ha realizado y elaborado tiene un sentido y 
un propósito.  
Una de la debilidad en este enfoque es que el personal de las empresas se 
sientan desarrolladas únicamente si ven los resultados puntuales en su actividad, la 





participación y la dedicación que tengan en el mismo, sin dejar atrás una constante 
comunicación con la empresa, por lo que el directivo requiere una clara visualización 
de la situación de la empresa, el establecimiento de expectativas estrategias y 
objetivos apropiados y razonables.  
Fases centrales de la motivación 
Slocum (2009) afirma que un principio clave de la motivación es que el desempeño 
de los colaboradores en una organización depende del grado de capacidad que 
tenga una persona. La siguiente formula se usa con frecuencia para expresar este 
principio desempeño = f (capacidad x motivación) 
Según este principio, es imposible que una persona desempeñe una tarea 
con éxito sino tiene la capacidad necesaria para desempeñarla. La capacidad es el 
talento natural y el grado de competencia aprendida de una persona que le permiten 
desempeñar tareas relacionadas con una meta. Sin embargo, sea cual fuere el 
grado de competencias de una persona su capacidad no basta para asegurar un 
desempeño de alto nivel.  
Asimismo el colaborador debe tener el deseo de alcanzar un alto grado de 
desempeño. La motivación se dirige a una meta. La cual es un resultado específico 
que quiere obtener una persona. Las metas de un empleado a menudo son las 
fuerzas que lo impulsan y el hecho de alcanzarlas disminuye de forma significativa 
las necesidades. 
 Modelo de factores higiénicos y motivadores 
Herzberg y sus colegas citado por Slocum (2009) adoptaron otros enfoques para 
determinar que motiva a las personas. Ellos les pidieron a las personas que les 
digieran como se sentían excepcionalmente bien respeto a sus puestos de trabajo. 
Con base a este estudio ellos desarrollaron la teoría bifactorial o de los dos factores, 
más conocidos como modelo de factores higiénicos y motivadores, el cual propone 
que dos conjuntos de factores son causas básicas de satisfacción y la insatisfacción 
en el puesto. 
Factores motivadores 
Son el trabajo mismo, en este factor se puede encontrar el reconocimiento, el 





que el individuo siente respecto a su contenido y a su puesto. Estas sensaciones 
positivas a su vez se relacionan con las experiencias del sujeto respecto a los 
logros, el reconocimiento y la responsabilidad. 
Reflejan un logro permanente, más que temporal en el marco laboral. Es 
importante saber que los motivadores son factores intrínsecos, los cuales se 
relacionan de una forma directa con el trabajo y la mayor parte pertenecen al fuero 
interno de la persona. Los términos establecidos por la organización solo tendrían 
un factor indirecto en ellos. Sin embargo, al definir un desempeño excepcionalmente 
bien. 
Factores higiénicos 
Incluyen la política y la administración de la empresa, la supervisión técnica, el 
sueldo, las prestaciones, las condiciones de trabajo son los beneficios y las 
relaciones interpersonales, estos factores se asocian con los sentimientos negativos 
que el individuo siente respecto a sus actividades de trabajo y se relacionan con el 
texto en el cual lo desempeña. Los factores higiénicos son, externos al trabajo. Ya 
que estos sirven como recompensa para un alto desempeño, las organizaciones 
deben reconocer el alto desempeñó de los colaboradores. 
La motivación de los empleados mediante las expectativas del desempeño 
Slocum (2009) define que es importante crear empleos para que las personas sepan 
que son retadores y gratificantes, otro componente que motiva a las personas es la 
idea de que pueden tener una esperanza de obtener ciertas recompensas si se 
esfuerzan mucho por alcanzarlas. 
En el modelo de las expectativas, se dice que las personas se sienten 
motivadas si piensan que por el trabajo realizado les puede proporcionar cosas que 
desean. Se puede mencionar algunas de ellas, la satisfacción de las necesidades 
de seguridad, la emoción de desempeñar una actividad desafiante o la capacidad 
para establecer metas difíciles y alcanzarlas. 
Una premisa básica de las expectativas es que el individuo es una persona 
racional. El objetivo de este modelo es que sostiene que si la persona tiene 
necesidades e ideas propias respecto a lo que desea de su trabajo en el momento 
de tomar una decisión respecto a cualquier asunto o tema o con el hecho de saber 
respecto a que organización entrara el individuo y cuan duro será su trabajo actuara 





Uso del reforzamiento positivo para motivar a los demás 
Slocum (2009) explica que el método más utilizado para motivar al personal en el 
trabajo es la modificación del comportamiento, tratar de cambiar la conducta de un 
individuo mediante la utilización de recompensas y castigos. El comportamiento se 
basa en un principio elemental del ser humano, la ley del efecto; la conducta que 
lleva a una consecuencia positiva para el individuo tiende a reiterar en tanto que la 
conducta que lleva a una consecuencia negativa tiende a evitarse. El objetivo de la 
modificación del comportamiento en el trabajo consiste en recompensar a los 
empleados cuyo comportamiento contribuye a la consecución de las metas de la 
organización tales como mejorar la productividad. 
El método que se utiliza para dar a conocer las habilidades para modificar la 
conducta consiste en subrayar el reforzamiento positivo porque esta es la estrategia 
de modificación del comportamiento que más se utiliza en el ámbito laboral. 
Reforzamiento positivo tiene como significado aumentar la probabilidad de que se 
repita un comportamiento determinado y recompensado a la gente por responder de 
buena manera. 
La frase incrementar la probabilidad quiere decir que el reforzamiento positivo 
mejora el aprendizaje y la motivación pero no es totalmente eficaz. Se debe tomar 
en cuenta que no se puede quedar atrás la frase responder de la manera esperada. 
Para que el reforzamiento positivo se aproveche de manera apropiada, el resultado 
de una recompensa debe depender de que la persona haga algo bien sus 
actividades laborales. 
Resulta fácil visualizar el reforzamiento con trabajos bien estructurados, el 
reforzamiento positivo también se utiliza para fomentar comportamientos deseados 
en trabajos complejos y bien pagados si se desea emplear el reforzamiento positivo 
de manera correcta es preciso seguir ciertas reglas las cuales son: 
 Expresar con toda claridad que comportamiento conducirá a una recompensa 
 Elegir una recompensa apropiada 
 Suministrar una amplia administración 
 Conceder las recompensas con frecuencia variable 
 Hacer que la recompensa siga de inmediato a la conducta observada 





 Lograr que las recompensas sean bien visibles 
 Cambiar la recompensa cada cierto tiempo. 
Motivar mediante el diseño del trabajo 
Robbins y Judge (2009) refieren que las investigaciones acerca de la motivación se 
establecen cada vez más sobre enfoques que relacionan los conceptos, ésta con 
cambios en la manera en que están estructurado el trabajo. Dichos estudios sobre 
diseño del trabajador brindan evidencias bien sustentadas ya que la forma en que 
se estructuran los elementos de la tarea incrementa o disminuyen el esfuerzo que 
se le dedica.  
Las recompensas de los empleados 
Robbins y judge (2009) explican que el pago no es un factor que impulsa una 
manera importante de la motivación en área laboral. Sin embargo, para motivar a las 
personas es importante que subestimen la importancia que tiene el sueldo para 
mantener los talentos notables. Un estudio que se realizó con los colaboradores de 
una organización en el 2006 reveló que solo el 45% de los empleados pensaban 
que el pago era un factor clave, por el que se perdía el talento, el 71 % de los 
trabajadores con mayor rendimiento señaló que era la razón principal. Dado que la 
paga es tan importante entender cómo se debe pagar a los empleados, para esto es 
mencionaron algunas decisiones estratégicas. 
Pago a destajo. 
Los salarios de pago a destajo se han reconocido por la popularidad por más 
de un siglo, como medio de compensación de los trabajadores de producción en 
cada proceso de producción. 
Dicho pago se les retribuye a los colaboradores una cantidad fija por cada unidad 
terminada. Si un empleado no tiene salario base se le paga lo que produce, es un 
plan a destajo puro. 
 
Pago con base en el mérito 






Así mismo, a diferencia de los planes de pago a destajo, que se basan en la 
producción  objetiva. Los pagos con base en el mérito se apoyan en la calificación y 
los resultados de la evaluación del desempeño. Los planes ayudan para ser 
motivadores, porque los  individuos sientan una relación fuerte entre su desempeño 
y las recompensas que reciben.  
Bonos 
Los bonos anuales son un factor importante de la compensación total. Los planes de 
bonos se desarrollan cada vez más en las organizaciones con el fin de que incluyan 
a empleados que desempeñen cargos de menor jerarquía dentro de la organización. 
Una de las ventajas que tienen los bonos respecto al pago de méritos es que los 
mismos recompensan a los trabajadores por su reciente desempeño y no por el 
histórico. Los efectos del incentivo del desempeño actual deben ser mayores porque 
en lugar de pagar a las personas por un rendimiento que ocurrió hace varios años (y 
que se incorporó en el salario base) los bonos recompensan solo el más reciente. 
La desventaja, los empleados los perciben como un pago. 
Pago con base en las aptitudes 
El pago basado en las aptitudes, denominado también pago con base en las 
competencias o con base en el conocimiento establece los niveles de pago sobre la 
base de las aptitudes que tienen los empleados o el número de trabajos que pueden 
realizar. El atractivo de los planes de este pago aumenta la flexibilidad de la fuerza 
de trabajo y excelencia en sus funciones.  
Planes de reparto de utilidad 
Son programas que toman en cuenta a toda la organización, con el propósito de 
distribuir la compensación basada en ciertas formulas establecidas creadas de 
acuerdo con la rentabilidad de la empresa. Estos pagos pueden ser en forma directa 
y en efectivo. 
 
Planes de prioridad de acciones para los empleados 
Estos son planes de prestaciones establecidos por las empresas, donde los 
empleados adquieren acciones de ella, a menudo que los precios están por debajo 





Temas actuales de motivación 
Robbins y Couter (2010) refieren que al comprender y pronosticar la motivación de 
los colaboradores es una de las zonas más populares en la investigación gerencial. 
Sin embargo, los estudios modernos acerca de la motivación de los empleados 
están influidos por algunos asuntos que ocurren en el lugar donde los mismos 
cumplen con sus obligaciones. 
1.2.2 Desempeño laboral. 
Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué 
tan exitosa ha sido una organización (o un individuo o un proceso) en el logro de sus 
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medición del 
desempeño laboral brinda una evaluación acerca del cumplimento de las metas 
estratégicas a nivel individual.  
Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo evalúan la 
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una 
descripción del puestos de trabajo, sin embargo, las compañías actuales, menos 
jerárquicas y más orientadas al servicio, requieren de más información hoy en día se 
reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempeño 
laboral. 
Se define desempeño como “aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la 
organización (García.2001.p. 3 en Pérez 2009)”, y que pueden ser medidos en 
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. Algunos investigadores argumentan que la definición de desempeño debe 
ser completada con la descripción de lo que se espera de los empleados, además 
de una continua orientación hacia el desempeño efectivo. La Administración del 
desempeño, es definida como: “el proceso mediante el cual la compañía asegura 
que el empleado trabaja alineado con las metas de la organización (Pérez. 2009 
p.1)”, así como las prácticas a través de las cuales el trabajo es definido y revisado, 
las capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las 
organizaciones. 
Si bien diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros 





administración del desempeño, los empleados han obtenido mejores resultados, que 
en las que no fueron utilizadas, los administradores deben ser conscientes de que 
cualquier falla de las organizaciones en adoptar una efectiva administración del 
desempeño es costosa, en términos de pérdida de oportunidades, actividades no 
enfocadas, pérdida de motivación y moral. (Pérez. 2009)   
Objetivos de la evaluación de desempeño 
Se ha considerado que la evaluación de desempeño cuenta con varios objetivos, 
siendo uno de ellos en ayudar en la dirección a que tome decisiones de recursos 
humanos, sobre asensos, transferencias y despidos, también las necesidades de 
capacitación y desarrollo potenciando las habilidades y competencias de los 
trabajadores con programas correctos.  
¿Qué se evalúa? 
Los criterios que elija la dirección para calificar el desempeño de un colaborador 
tendrán muchas influencias en la conducta de este último, los tres conjuntos de 
criterios más comunes son los resultados de la tarea individual. 
 Determinar la razón para evaluar el desempeño de los empleados 
Aamodt (2010) explica el primer punto en el proceso de la evaluación del 
desempeño e indica que es determinar las razones por las cuales las 
organizaciones desean hacerlo. En otras palabras, la organización desea utilizar los 
resultados para así poder mejorar el desempeño.  
Esta determinación es de suma importancia ya que las distintas técnicas de 
valorar el desempeño son apropiadas para algunos propósitos pero no para otros. 
Por ejemplo, un método de evaluación, la escala de elección forzada, es excelente 
para determinar la compensación pero terrible para propósitos de capacitación. De 
forma similar, el uso de la evaluación de 360 grados es una excelente fuente para 
mejorar el desempeño de los empleados pero no es apropiada para determinar los 
incrementos salariales. 
Proporcionar capacitación a los empleados 
Aamodt (2010) definen que el uso más importante de la evaluación del desempeño 





necesitan reforzar. Incluso si la capacitación de los empleados debe ser un proceso 
continuo a la revisión de la evaluación del desempeño, la cual es recomendable 
realizar dos veces al año, para reunirse con los empleados y hablar de sus 
fortalezas y debilidades. Sin embargo no se debe olvidar como establecer el 
momento para determinar cómo se pueden corregir estas últimas. 
Determinar los incrementos salariales 
Aamodt (2010) refiere que el valor de un puesto se determina mediante diferentes 
factores, un grado de responsabilidad y el nivel de formación requerido para 
desempeñarlos. Sin embargo, la diferencia en la compensación entre dos sujetos 
con el mismo puesto es una función tanto de la permanencia de los mismos en el 
desempeño laboral. En algunas circunstancias no sería justo pagar a un empleado 
con desempeño deficiente la misma cantidad que a uno que hace su trabajo de 
forma excelente. 
La toma de decisiones para ascenso 
Aamodt (2010) define que la otra razón para evaluar el desempeño consiste en 
determinar que empleados serán ascendidos. Aunque pareciera justo ascender solo 
al mejor empleado, esto no sucede a menudo. Las políticas en algunas 
organizaciones es ascender a los empleados con  mayor antigüedad. Esto es cierto 
especialmente en organizaciones cuyos empleados pertenecen a sindicatos. Aun si 
parece justo promover empleados con base en el desempeño o en su pertenencia 
en el puesto, quizá no siempre sea una acción inteligente. 
Dessler y Varela (2011) exponen que las evaluaciones de los supervisores 
inmediatos todavía es la parte esencial de la mayoría de los procesos de la 
evaluación. Conseguir la evaluación de un supervisor es relativamente directo y 
también cuenta con mucho sentido, el supervisor debería estar en la mejor posición 
para observar y evaluar el desempeño de sus colaboradores. 
De lo anterior la mayoría de las evaluaciones las realizan el supervisor 
inmediato del empleado. Por costumbre, la tarea de la evaluación ha recaído en los 
gerentes, ya que se les consideran responsables del desempeño de sus 
subalternos. Puesto que muchas de las organizaciones actualmente utilizan equipos 
auto dirigidos, trabajo a distancia y herramientas de la organización que alejan a los 





más confiable del desempeño de un trabajador, con frecuencia se les solicita a los 
compañeros e incluso a los subalternos, que formen parte del proceso. Una 
encuesta reveló que alrededor de la mitad de los ejecutivos y 53% de los empleados 
ahora participan en sus evaluaciones de desempeño. 
En continuidad las evaluaciones son bastantes indulgentes, las cuales 
presentan una inclinación al servicio de los colaboradores y pocas veces coinciden 
con las calificaciones que designen los supervisiones. Tal vez sea más correcta 
para fines de desarrollo y deben combinarse con otras fuentes de información para 
disminuir errores de evaluación. 
Comités evaluadores 
Algunas de las empresas usan comités evaluadores, por lo general están 
compuestos del supervisor inmediato del trabajador, y unos tres o cuatro 
supervisores. Usar múltiples evaluadores resulta ser positivo puede ayudar a 
resolver obstáculos como el prejuicio por parte de evaluadores individuales. Ya que 
también llega a ofrecer un recurso para introducir en la evaluación los diferentes 
facetas del desempeño de un trabajador que observan diferentes personas. 
 Autoevaluaciones 
Ocasionalmente, también se utiliza las autoevaluaciones del desempeño del 
personal de una organización, por lo común junto con las calificaciones de los 
supervisores. El problema  esencial con las autoevaluaciones es que los empleados 
usualmente se califican a sí mismos más alto que como califican sus supervisores o 
sus colegas. Un estudio que se realizó en una organización, llegó a la conclusión 
que si se le pide a un empleado calificar su propio desempeño laboral el 40% de los 
trabajadores en puestos de todos tipos se colocaron a sí mismos en el 10% superior 
y prácticamente todos los empleados restantes se clasifican a sí mismo al menos en 
el 50% superior; en otro estudio. Las autoevaluaciones en realidad se 
correlacionaron negativamente con su desempeño posterior en un centro de 
evaluación en contraste, un promedio de las calificaciones de supervisor, colega y 








 Evaluación por parte del personal subalterno 
En ciertas empresas permiten que los subalternos evalúen el desempeño de sus 
supervisores, un proceso que muchos denominan retroalimentación ascendente. Tal 
procedimiento ayuda a la alta gerencia a comprender los estilos administrativos de 
sus subalternos y a identificar problemas potenciales con los individuos y a tomar 
las medidas correctivas con cada gerente, según se requiere. 
La investigación apoya la idea de que la retroalimentación ascendente puede 
ayudar a mejorar el desempeño de un gerente. Un estudio que se realizó, se enfocó 
en 252 gerentes durante cinco administraciones anuales de un programa de 
retroalimentación ascendente. Los gerentes a quienes inicialmente se les calificó 
como deficiente o moderados presentaron mejorías significativas en puntuaciones 
de retroalimentación ascendente, durante un periodo de cinco años. Los gerentes 
que se reúnen con los subalternos para analizar y examinar su retroalimentación 
ascendente mejoraron más que los gerentes que no lo hicieron. 
 Evaluación de 360° grados 
La evaluación de 360° grados denominada también evaluación integral, es una de 
las más utilizada hoy en días por las organizaciones, ya que la información del 
desempeño se recopila completamente alrededor de un trabajador, desde sus 
supervisores, subalternos, colegas, y clientes internos o externos. Usualmente esto 
se realiza con propósitos de desarrollo en vez de que sea para aumentos de salario.  
El crecimiento común consiste en conseguir que quienes califican llenen las 
encuestas de evaluaciones en línea acerca de quiénes van a calificar. 
Luego se reúne toda esta retroalimentación y se realizan reportes 
individualizados que llegan a los trabajadores evaluados. Entonces el empleado 
puede reunirse con su superior para desarrollar un plan de auto mejoría. 
Métodos de evaluación de desempeño 
Dessler y Varela (2011) exponen que en la evaluación de desempeño se utilizan 
distintos métodos, en muchas de las empresas los que están a cargos de sus 
colaboradores se preguntan cómo se realiza una evaluación de desempeño de un 








Consiste en escribir una descripción de las fortalezas, las debilidades, el 
desempeño anterior y el potencial del colaborador, así como hacer sugerencias para 
que este mejore para trascribir un documento de este tipo, ya que no se necesita de 
formatos complejos ni de una amplia capacitación. Sin embargo es posible que con 
estos métodos la evaluación sea conveniente y este dominada tanto por las 
habilidades de escritura del evaluador como por el nivel de desempeño real del 
empleado. También es dificultoso ocupar los documentos redactados para 
diferentes empleados, ya que no existe una clave de calificación estandarizada. 
 Incidentes críticos 
Los incidentes críticos concentran la atención, la evaluación es la diferencia que 
existe entre realizar un trabajo con eficacia y un trabajo sin ella, por lo tanto el 
evaluador se encargará de describir las acciones del trabajador y especialmente si 
fueron eficiente o ineficiente en determinada situación, por lo que deberá mencionar 
únicamente las conductas especificas por medio de una lista de incidentes críticos 
de este tipo, y propone un conjunto amplio de ejemplos que sirven para mostrar a 
los empleados los comportamientos deseables y al mismo tiempo para identificar a 
quienes necesita mejorar sus fortalezas. 
Escala grafica de calificación 
Este es uno de los métodos más antiguos y difundidos de evaluación. El evaluador 
contempla un conjunto de factores de desempeño, los cuales son la cantidad y 
calidad de trabajo, la profundidad de los conocimientos, la cooperación, la asistencia 
y la iniciativa los cuales calificará por medio de escalas graduadas.  
Sistemas de incentivos económicos 
Newastrom (2011) indica que hoy en día, muchas empresas que luchan por 
sobrevivir se enfocan en su atención a la administración del desempeño, esta idea 
parte de la premisa que el desempeño del colaborador puede administrarse y 
mejorarse ya sea mediante el establecimiento de metas, ya que una buena 
estructura organización actualiza, una mejor tecnología, nuevos horarios de 






Un componente de la administración del desempeño es el uso de varios 
sistemas de recompensa e incentivos para alentar una mayor productividad. Se 
puede aplicar un sistema de incentivos económicos de algún tipo a casi cualquier 
trabajador, el factor básico de estos sistemas es inducir un alto nivel de desempeño 
individual, grupal u organizacional y hacer que el salario de un empleado dependa 
de una o más dimensiones. 
Entre los objetivos adicionales se pueden mencionar la facilitación del 
reclutamiento y la retención de los buenos empleados, el estímulo de conductas 
deseables, como la creatividad, alentar el desarrollo de habilidades valiosas y 
satisfacer necesidades claves del personal. 
Los criterios para aplicar estos incentivos tendrán la producción del empleado 
las utilidades de la organización, ahorros en costos, unidades enviadas, un nivel de 
servicio al cliente o la proporción entre los costos de la mano de obra y las ventas 
totales. La evaluación del desempeño puede ser utilizada en forma individual o 
colectiva, y el salario puede der  inmediato o futuro como en los planes de 
participación de utilidades. 
Incentivos que relacionan la retribución con el desempeño 
Los generales de incentivos variables relacionan la retribución con el desempeño tal 
vez la medida más popular es que el aumento de la producción determina el pago, 
como se ilustra en las comisiones de ventas o en el pago a destajo o por pieza, que 
vinculan directa y simplemente el desempeño al premio. Los trabajadores que 
producen más, reciben más. A menudo la paga se determina por una combinación 
de medidas de cantidad y calidad para garantizar una alta calidad del producto o 
servicio. Independientemente del tipo de incentivo, el objetivo es relacionar una 
parte del salario del trabajador con alguna medida del desempeño del propio 
empleado o de la organización. 
Los incentivos también resultan favorables pues quienes realizan un mejor 
trabajo obtienen un mejor premio. Esta clase de equilibrio entre aporte y resultado 
que se incrementa se percibe como equitativo por muchas personas. Aún más, si un 
mayor salario es un premio apreciado, los sistemas ofrecen una consecuencia 







Los incentivos son una forma de salario por méritos, ya que estos generan una 
mayor remuneración por un incremento en la producción o resultados, métodos que 
a menudo se denominan como pago por desempeño. Como idea principal de los 
incentivos salariales es clara, casi siempre incrementa la productividad y reduce 
costos de mano de obra por unidad de producto. Los colaboradores en condiciones 
normales sin incentivos salariales tienen la capacidad de producir más y estos 
estímulos son una forma de liberar ese potencial. A menudo el incremento de la 
productividad y el decremento de la rotación de personal son sustanciales. 
Un sistema de incentivos debe ser bastante simple y claro para que los 
empleados tengan una sólida creencia de que el premio seguirá al desempeño. Es 
necesario establecer con claridad los objetivos, requisitos para tener derecho, 
criterios de desempeño y sistemas de salario, aspectos fundamentales que deben 
entender los participantes.  
Los sistemas de incentivos operan con éxito, los participantes los juzgan de 
modo favorable, tal vez porque reciben recompensas psicológicas así como 
económicas. Los empleados obtienen retribuciones por un trabajo bien hecho, lo 
que satisface su impulso de logro. Su autoimagen mejora debido a mayores 
sentimientos de competencia. Algunos incentivos fomentan la cooperación entre los 
empleados por su necesidad de trabajar juntos para obtener la recompensa de los 
incentivos o satisfacciones personales. 
Participación de utilidades 
Es un sistema que distribuye a los colaboradores, una parte del beneficio del 
negocio, ya sea de inmediato o en forma de bonos en efectivo, o en una fecha 
posterior se conservan como acciones propiedad de los empleados. Los sistemas 
de salario base, incrementos de salario por desempeño y la mayor parte de otro 
sistemas de incentivos reconocen las diferencias individuales mientras que la 
participación de utilidades reconoce los interés mutuos.  
Los empleados se interesan en el éxito económico de sus empresas si ven 
que se afectan sus propias remuneraciones. De esta forma tiene a desarrollar un 






Salario basado en competencias 
Recompensan a los individuos porque saben cómo realizar su trabajo. Se remunera 
a los empleados por la variedad, profundidad y tipo de habilidades en que 
demuestra su capacidad. 
Algunas empresas pagan incrementos por cada nuevo puesto que se 
aprenda; la mayoría de las organizaciones requieren que los empleados adquieran 
bloques de nuevas habilidades  relacionadas, lo que puede tardar años. Debe haber 
una capacitación sustancial para que el sistema funcione, y se deben establecer 
métodos para poner precios equitativos a los puestos y certificar los niveles de 
habilidad de los empleados. Algunos sistemas de salario basados en competencias 
tienen supervisores que evalúan el conocimiento y la habilidad de los empleados; 
otros permiten que los equipos de trabajo determinen el avance de cada empleado 
en el turno que le corresponde. 
El salario basado en competencias, como otros programas de incentivos 
funciona mejor si la cultura organizacional de la empresa es en general de apoyo y 
confianza. 
Los empleados que trabajan en la empresa o cualquier unidad productiva 
deben entender el sistema, pues deben tener expectativa realistas de sus 
posibilidades de obtener ingresos más altos, les debe ser posible aprender nuevas 
habilidades y hacer que se evalúen de inmediato, pero deben establecer algunos 
límites para calificar las habilidades. En estas condiciones, el programa es 
congruente con los demás incentivos. 
Elegir criterios de evaluación del desempeño 
Koontz (2012) describe que la evaluación del desempeño debe medir el mismo 
mostrado para alcanzar metas y desarrollar planes. Así como el desempeño en las 
funciones gerenciales. 
Para una función administrativa, no es suficiente contar con un ejecutante en 
un cargo administrativo que no puede operar con eficacia como poder alto en la 
organización algunos ejecutantes estrella pueden haber tenido un éxito azaroso y no 







Nuevas tendencias de la evaluación de desempeño. 
Chiavenato (2007) refiere que la era de la información trajo dinamismo, cambio y 
competitividad. En ese entorno, la única alternativa de supervivencia que tiene las 
empresas es buscar la excelencia sustentada. Esta es la base de la rentabilidad. 
Una de sus efectos fue la reducción de los niveles jerárquicos debido a las prácticas 
del adelgazamiento, la cual disminuyo notablemente la distancia entre jefes y 
subordinados. 
Este acercamiento, debido a que se comprimió la jerarquía, trajo consigo, 
inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluación del desempeño humano, tanto 
en el ámbito del desempeño individual, como en el colectivo que se desprende del 
trabajo en equipo. Con esto, los complicados procesos estructurados y formalizados 
de la evaluación del desempeño están en desuso, actualmente prevalece el 
desempeño están en desuso, actualmente prevalece el  esfuerzo por una evolución 
cualitativa de las personas, en este contexto, las principales tendencias de la 
evaluación del desempeño. 
 
1.2.3  Marco Conceptual. 
La motivación Intrínseca.   
“La motivación intrínseca se refiere a aquellas situaciones donde la persona realiza 
actividades por el gusto de hacerlas, independientemente de si obtiene un 
reconocimiento o no. La motivación extrínseca, por su parte, obedece a situaciones 
donde la persona se implica en actividades principalmente con fines instrumentales 
o por motivos externos a la actividad misma, como podría ser obtener una 
recompensa”. (Ajello 2009, pg. 265)  
 
La motivación extrínseca. 
Se la entiende “extrínseca” cuando lo que atrae no es la acción que se realiza, sino 
lo que se recibe a cambio del trabajo realizado, por ejemplo, estima, prestigio, 
estatus, dinero. Hay que tener en cuenta que el dinero como tal, no proporciona 
utilidad directa, sino que sirve para adquirir bienes y servicios deseados, una 







La motivación trascendental, se la entiende “trascendente” cuando lo que se busca 
es la satisfacción de las necesidades ajenas, esto es, de las necesidades de otras 
personas; no es poco el énfasis que se pone en la importancia de la motivación 
trascendente, por el modo como afecta nuestro trabajo a otras personas cómo 
trasciende, por lo fundamental que resulta evaluar cuánto contribuye esa tarea todo 
lo contributiva que es, en relación a los otros miembros de la empresa, de la propia 
familia, de la sociedad. (García, 2009) 
Relevancia. 
El concepto de relevancia es multifacético, dependiendo de las respuestas dadas a 
una serie de cuestiones clave, lo relevante adquiere su significado sólo en 
comparación con otras cosas,  para que algo sea relevante, es imprescindible trazar 
paralelos con otras cosas que formen parte de una hipotética lista de prioridades, 
categorías o jerarquías. “Considera que un enunciado estrictamente literal es aquel 
que tiene la misma forma proporcional que el enunciado que representa, un 
enunciado no literal sin embargo seria aquel cuya forma proporcional comparte 
algunas propiedades lógicas pero no todas con la forma proporcional que el 
pensamiento que representa”. (Sperber & Wilson 1986:) 
 
Calidad.   
“Es el conjunto de propiedades y características de un producto o servicio, que le 
confieren la aptitud para satisfacer necesidades expresas. Las necesidades pueden 
incluir aspectos relacionados con la aptitud para el uso, seguridad, disponibilidad, 
confiabilidad, mantenimiento, aspectos económicos y de medio ambiente”. Rey y 
Velasco. (2009).  
Confiabilidad 
“La confiabilidad se refiere a las buenas razones que una persona puede tener para 
evaluar a otro como fidedigno o son las características que una percibe en otro y 
que lo hacen a uno creer que se puede o no confiar en él, también describe como 





empírica sobre qué cualidades posee otro para depositar en él confianza”. (Morrow, 
Hansen & Pearson 2004).  
 
1.3 Justificación. 
1.3.1 Justificación práctica: 
Criollo (2012. p. 4)  “En la investigaciones del nivel pre grado y postgrado en general 
son de carácter práctico, o bien,  describen o analizan un problema o plantean  
estrategias que podrían solucionar problemas reales que se llevan a cabo”. 
Pretendemos aportar algo de conocimiento sobre la temática propuesta  
contribuyendo con granito de arena al basto sector  de  la situación que se 
encuentra delimitado nuestra investigación, creemos que  será de utilidad práctica 
para los gerentes de empresas particulares, gestores públicos o directores de 
instituciones y en especial a la Institución en donde recogeremos los datos y se 
analizará el  problema  a estudiar, como se sabe  en el campo mejor dicho en la 
práctica se desarrolla todo tipo  de enfoques teóricos  relacionados al tema. 
Partiendo de ese orden de ideas creemos haber aportado algún conocimiento  
práctico a través del estudio que se presentamos por cuanto  se está tratando una 
temática frecuente  y de uno permanente  como  son los problemas de lo más 
preciado  y de mayor valor en las instituciones o empresas, nos referimos a los 
recursos humanos.  
1.3.2 Justificación teórica: 
Criollo (2012, p 4) sostiene que “en la  investigación hay una justificación teórica 
cuando el propósito del estudio  es generar reflexión y debate académico sobre el 
conocimiento existente, confrontar una teoría , contrastar resultados  o hacer 
epistemología del conocimiento existente un trabajo investigativo tiene investigación 
teórica cuando se cuestiona una teoría existente” 
La  relevancia  de la investigación desde el punto de vista teórico, es porque 
estudia el funcionamiento de la organización a través de un conjunto de variables 
entrelazadas a lo referente con la teoría general de administración especialmente de 





sobre la  motivación y el desempaño laboral describiéndose la relación entre dos 
variables y la correlación causal que tienen en el tema investigado.  
Se pretende servir de referente para futuros estudios que se realicen sobre la 
motivación y su relación con el desempeño laboral del personal de empresas y 
también de las instituciones estatales, el cual en lo largo de mi investigación pude 
constatar que se dispone de muy poca literatura enfocada a éste sector a nivel 
nacional. 
1.3.3 Justificación metodológica: 
Ferrer (2010), la justificación metodológica del estudio se da porque la investigación 
propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar conocimiento valido 
y confiable. Si un estudio se propone buscar nuevos métodos o técnicas para 
generar conocimiento busca nuevas formas de hacer investigación, entonces 
podemos decir  que  la investigación  tiene una justificación metodológica. El 
resultado de esta investigación, si bien no es  un modelo matemático si permite  que 
los resultados que se busca  obtener  sirvan para diseñar nuevos instrumentos  de 
investigación o en todo caso adaptar los instrumentos para orientar la investigación 
a la ampliación de los resultados  que se esperan obtener. 
 El presente trabajo no proponemos un método nuevo sino más bien hemos 
utilizado los métodos existentes para el desarrollo del tema propuesto asimismo  las 
estrategias convencionales que se ajustan al tema para obtener resultados 
confiables científicamente verificables y comprobables. 
1.3.4 Justificación social 
La relevancia social del presente estudio, radica en la importancia que tiene  la 
motivación y la relación directa e influyente en el desempeño laboral en todas las  
instituciones, ya que a través de un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, 
se busca alcanzar un aumento de la productividad sin olvidar al recurso humano. 
 
1.4 Realidad problemática. 
Dentro de una organización el factor humano juega un papel fundamental ya que 
son las personas quienes realizan las actividades propias del trabajo  y las 





tendencias de la gestión de los Recursos Humanos (RR.HH)  para este siglo  se 
orienta hacia  las nuevas prioridades  en las funciones y actividades  relacionadas 
con la gestión; todos los estudios apuntan la necesidades de aumentar la eficiencia 
en el trabajo para que  las empresas puedan ser más competitivas  y ello supone 
una  mayor atención en todos los sentidos al papel de las personas en las 
organizaciones”. (Celma Benaiges. D, 2011).  
“Estamos ante una transición en la que lo conocimientos está reemplazando 
al factor capital como recurso básico de las economías en el elemento humanos se 
está convirtiendo en el eje principal  en torno a la cual gira la moderna 
administración empresarial" (Celma et, al, 2011, p. 107). 
Identificar el origen de la gestión pública es una de las primeras necesidades 
para estudiar su naturaleza teórica y práctica. Existen dos formas para intentar 
determinar su origen: por un lado, su origen histórico que como actividad existió en 
la antigüedad -objeto de estudio que se deriva de la Administración Pública, 
mezclada con otras actividades y por otro lado, el concepto mismo que proviene de 
la voz management y que deriva de las tres traducciones más comunes al español: 
1) Gerencia Pública; 2) Dirección Pública y 3) como Gestión Pública. 
La gestión pública tiene muchos años de existencia, aunque no había sido 
considerada como una categoría específica de trabajo hasta después de la Segunda 
Guerra Mundial. Todavía en 1950, cuando el Banco Mundial empezó a destinar 
créditos para favorecer el desarrollo económico, la palabra "gestión" en su 
connotación actual no se encontraba en el vocabulario. De hecho, aunque la gestión 
se inventó hace un largo tiempo, no fue descubierta como categoría hasta después 
de la Segunda Guerra Mundial. 
 
La gestión pública como actividad organizada del Estado se fue 
transformando de manera acelerada en las últimas décadas. El cambio del Estado 
Benefactor hacia el Estado Regulador modificó los fines, instrumentos y políticas 
públicas aplicadas por los gobiernos. Para algunos autores se trata de uno de los 
mayores cambios ocurridos al interior de la parte más visible del gobierno.  
Robbins y Couter (2010) refieren que al comprender y pronosticar la 
motivación de los colaboradores es una de las zonas más populares en la 





motivación de los empleados están influidos por algunos asuntos que ocurren en el 
lugar donde los mismos cumplen con sus obligaciones. 
“La motivación es una herramienta fundamental para el desempeño de las 
actividades de los colaboradores, sin embargo, ayuda a que ellos realicen con gusto 
sus actividades, y además proporcionen un alto rendimiento para la empresa por lo 
tanto se deben tomar en cuenta que existen diferentes formas de motivar al 
personal, y es necesario que las organizaciones cuenten con los recursos 
necesarios para la realización de ésta”. Sum Mazariegos (2014. p. 70) 
Las personas tienen desempeños diferentes debido a varias razones. La 
diversidad genera patrones de comportamiento distintos que, casi siempre, están 
relacionados con necesidades y metas. Se han empleado muchas variables para 
explicar las diferencias individuales en el desempeño de las personas, por ejemplo, 
las habilidades y competencias y las recompensas intrínsecas y extrínsecas, los 
niveles de aspiración, etc., pero la motivación ocupa casi siempre el primer lugar 
entre todos estos factores (Idalberto Chiavenato: Gutiérrez 2013). 
Existe una gran cantidad de criterios que podrían medirse al estimar el 
desempeño; las capacidades, las habilidades, las necesidades y las cualidades son 
características individuales que interactúan con la naturaleza del trabajo y de la 
organización para producir comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los 
resultados. Como ejemplos de criterios para medir el desempeño delos empleados 
se tiene: la cantidad de trabajo, la calidad del trabajo, la cooperación, la 
responsabilidad, los conocimientos del trabajo, la asistencia y la necesidad de 
supervisión (Vega, Fuente alba & Igor, 2013) 
El forma general si hablamos de gestión, solamente podemos determinar  
que existe solo dos tipos de gestión; la Gestión Privada y la Gestión Pública, la 
institución en la  cual  realizamos nuestro trabajo de  tesis es una Institución  de 
Gestión Pública del sector  salud. 
El Hospital “Víctor Larco Herrera” denominado así, en nombre del distinguido 
filántropo que diera su aporte económico y su dedicación personal para su 
construcción y funcionamiento, es una institución  de gestión pública de  sector 
salud  especializado en psiquiatría y salud mental, que tiene atención dentro del 
ámbito nacional. 
El Hospital “Víctor Larco Herrera” ostentó el prestigio de ser el Primer Centro 





época. Fue el único Centro Asistencial de la especialidad para atención de 
pacientes en todo el país. 
La gestión  pública abarca todas las instituciones Públicas, dentro de la cual 
se encuentra la gestión de los hospitales públicos, perteneciente al Ministerio de 
Salud  y en la actualidad como un innovación  del  gobierno se encuentra a cargo 
del Instituto  de Gestión de Salud (IGSS)  el mismo que afronta serios desafíos ante 
los cambios que están ocurriendo en el escenario  nacional e internacional por ser 
una institución nueva  incorporada al sector salud. 
Una mayor  competitividad de la administración pública en salud induce a los 
administradores o directores, a la búsqueda de una mayor eficiencia y eficacia en el 
cumplimiento de las operaciones y actividades de cada área oficina o departamento. 
La búsqueda de una mayor eficiencia en una institución pública que se 
traduzca a la vez  en   un mejor servicio a los clientes externos e internos  implica la 
gestión de recursos humanos,  puesto que son las personas la base de la misión de 
una organización pública. 
La gestión de Recursos Humanos en el Hospital Víctor Larco (HVLH),  no 
está contribuyendo  en el mejoramiento de la calidad de los servicios del hospital y 
está influyendo negativamente en el desempeño de los trabajadores profesionales,  
técnicos  y  auxiliares tanto administrativo como asistenciales, que se observa 
negativo sin motivación. 
Una de las principales barreras a que se enfrenta la gestión de recursos 
humanos en el Hospital es la resistencia del personal a los cambios,  que sin 
fundamento interpretan las intenciones de cambio como una amenaza a su puesto 
de trabajo, a esto se suma la falta de colaboración y trabajo en equipo, asimismo no 
existe una identidad institucional y un compromiso con los objetivos y metas 
institucionales. 
Los hospitales del sector salud dejan de ser productivos porque no fomentan 
un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a 
sus directivos, administradores, y trabajadores por igual. Los nuevos empleados que 
se incorporan al HVLH tanto asistenciales y/o administrativos suelen llegar con 
mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre el Hospital,  sin embargo, no 
encuentran una motivación adecuado para su desempeño profesional. 
En las diferentes oficinas, departamentos y servicios se observa al personal 





encuentran desmotivados o poco motivados que no se podría determinar  
empíricamente, esta situación nos   preocupa y empuja a realizar este  estudio,  
desde el punto de vista de la motivación relacionado con el desempeño laboral.  
La motivación laboral surge alrededor del año de 1700, en el continente 
europeo, cuando los talleres de artesanos tradicionales se transformaron en fábricas 
con maquinaria operada por cientos de personas, con intereses y formas de pensar 
diferentes a los intereses patronales, reflejándose esto en problemas de baja 
productividad y desinterés por el trabajo. Es así que la motivación laboral fue 
tomando fuerza en todos los ámbitos de la sociedad, ya que, se puede considerar 
que la motivación es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar los 
actos de las personas. 
Toda institución o empresa para poder seguir en el  mercado tiene que medir 
el desempeño de sus trabajadores porque de ello depende la productividad o en 
caso de una institución  la calidad de servicio que presta, por tal razón es que en 
esta investigación se trató de medir  el desempeño laboral de los trabajadores en 
forma descriptiva relacionándolo con el grado de motivación porque de alguna 
manera estos temas no caminan  en forma separada. 
 En la actualidad, se conocen muchas teorías motivacionales, cada una de 
estas teorías pretende describir qué son los seres humanos, pero sobre todo qué 
podrían llegar a ser una vez que se les inyecte algún tipo de impulso y / o estímulo. 
 La motivación es uno de los tópicos más estudiados de la psicología y del 
comportamiento organizacional, los hallazgos en ambos campos contribuyen al 
desarrollo y mejor entendimiento de las organizaciones, así como el comportamiento 
de los individuos.  
 
 
1.4.1 Problema General 
 
¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 








1.4.2 Problemas específicos 
 
 Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre la dimensión intrínseca de la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera- 
Lima Perú- 2015? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre la dimensión extrínseca de la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera - 
Lima Perú 2015? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre la dimensión trascendental  de la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera - 
Lima Perú 2015? 
1.5. Hipótesis  
 
1.5.1 Hipótesis General 
 
Existe relación positiva y significativa entre las variables motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital “Víctor Larco Herrera”- 
Lima Perú -2015. 
1.5.2  Hipótesis específicas 
Hipótesis específico 1 
Existe relación positiva y significativa entre la dimensión intrínseca de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor 






Hipótesis específico 2 
Existe relación positiva y significativa entre la dimensión extrínseca de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor 
Larco Herrera - Lima Perú 2015. 
Hipótesis específico 3 
Existe relación positiva y significativa entre la dimensión trascendental  de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor 
Larco Herrera - Lima Perú 2015. 
 
1.6.  Objetivos 
1.6.1 Objetivo General 
Determinar si existe relación positiva y significativa entre las variables 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital “Víctor 
Larco Herrera”- Lima Perú -2015. 
1.6.2  Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Precisar si existe relación positiva y significativa entre la dimensión intrínseca 
de la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 
Víctor Larco Herrera- Lima Perú- 2015. 
Objetivo específico 2 
Probar si existe relación positiva y significativa entre la dimensión extrínseca 
de la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 
Víctor Larco Herrera - Lima Perú 2016. 
Objetivo específico 3 
Determinar si existe relación positiva y significativa entre la dimensión 
trascendental  de la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores 


























2.1.   Variables 
 
2.1.1 Motivación  
 
González (2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona, refleja 
la interacción que se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve 
para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecución de conductas hacia 
un propósito u objetivo y meta que él considera necesario y deseable. La motivación 
es una mediación, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del individuo y 
la forma de la realización de sus actividades, es por ello que requiere también 
esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas actividades de 
manera que tenga éxitos en su empeño. 
 
2.1.2  Desempeño laboral. 
Robbins, Stephen y Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué 
tan exitosa ha sido una organización (o un individuo o un proceso) en el logro de sus 
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medición del 
desempeño laboral brinda una evaluación acerca del cumplimento de las metas 
estratégicas a nivel individual 
2.2.   Operacionalización de variables 
Tabla 1 
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Elaboración propia. 
 
2.3. Metodología                                                                                                                      
El método es un procedimiento para tratar un conjunto de problemas. (Bunge,  
1983). Según su naturaleza, cada problema para su resolución requiere de un 
conjunto de métodos, técnicas e instrumentos muy particulares. 
Tal es así que en la investigación recurrimos al método inductivo deductivo el 
mismo que nos permite analizar el tema de acuerdo al a teoría. Para poder inferir  a 
través de los resultados del cuestionario  la relación  entre la motivación y 
desempeño laboral. 
2.4. Tipo de estudio   
El tipo de estudio fue descriptivo correlacional porque sin manipulación de las 
variables se describieron y se relacionaron dado que se recolecto la información  
con el propósito de  describir y analizar la relación entre  la variable motivación y  la 
variable desempeño laboral   así lo sostiene Hernández. (2014) 
 
2.5.  Diseño  
Una  investigación  no experimental, son estudios que se realizan sin la 
manipulación deliberada  de variables  en los que se observa los fenómenos  en su 





Es transversal porque se recogió la información en un  tiempo y espacio 
determinado;  
El modelo de análisis es correlacional porque buscamos la relación entra 
variables motivación y desempeño laboral. 
Siendo el diseño de la investigación  lo siguiente: 
 
Dónde: 
M: representa los trabajadores que participaron en la muestra de estudio. 
    Ox: Representa las dimensiones de la motivación.  
Oy: Representa   las dimensiones del desempeño laboral 
r: representa la relación  que existe entre las variables. 
 
2.6. Población, Muestra y Muestreo 
2.6.1 Población. 
La población objeto de estudio fueron los trabajadores  del Hospital Víctor Larco 
Herrera  constituido por  825 trabajadores nombrados del régimen laboral Decreto. 
Legislativo. N° 276. 
 
2.6.2 Muestra  
 
La fórmula utilizada es la  aplicada para  poblaciones finitas:  
 
 n  =   Z2 .  p  .  q   .   N 
                       E2 (N-1) + Z 2 p x q 
Dónde:  
n = Tamaño de la muestra  
z = Coeficiente de confianza  
p = Proporción de conocimiento previo  
q = 1 – Proporción de conocimiento previo  
N = Tamaño de la población (Finito)  
e = Error de muestreo dispuesto a asumir. 
 
Reemplazando: Tenemos una muestra de n= 154. 
Aplicando la fórmula de ajuste de muestra obtenemos: 







Entonces la muestra  del estudio de la presente tesis consistió en 130 trabajadores 
que de acuerdo al grupo  de pertenencia respondieron las preguntas del 
cuestionario  del instrumento  
 
Tabla 3  
Distribución  de la Muestra por Estratos    





Profesionales de la Salud  245  0,29697           39 30 
Asistenciales 444 0.53818 54 70 
Administrativos 136 0.16485 16 21 




El muestreo fue estratificado agrupándolo en tres grupos de trabajadores; 
trabajadores asistenciales (70), trabajadores administrativos (21) y trabajadores 
profesionales  de la salud (30), de manera tal que toda la población se encuentre 
bien   representada en la muestra. Y se le asignó una cuota según el porcentaje que 
le corresponde a cada grupo de manera tal que todos estén en la misma posibilidad 
de ser elegidos en la muestra. 
 
2.6.4 Criterios de selección 
Los criterios que utilizamos, por  tratarse de una Institución Pública  considerando 
que existen entre los más numerosos  el régimen laboral  del Decreto Legislativo N°  
276,   y el régimen CAS  perteneciente el D S. N° 1057, para el caso solo se tomó 
en cuenta al personal nombrado bajo el régimen de la 276, excluyendo de la 
investigación a los trabajadores  contratados bajo cualquier  régimen CAS.  
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos 
conduzcan a reunir datos con un propósito específico. Hernández Sampieri et, al. 





 El instrumento  fue validado por tres expertos validadores con decisión de 
aplicable, el mismo  que consistió en una encuesta  conformada por preguntas  con 
alternativas del uno al cinco de acuerdo a la escala de Likert, se aplicó a los 130 
trabajadores, según el número para cada tipo de trabajador profesional, técnico  
asistencial y administrativo. 
La escala tipo Likert consiste en un conjunto de ítems presentados en forma 
de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reacción de los sujetos. Es decir 
se presenta cada afirmación y se pide al sujeto que externe su reacción eligiendo 
uno de los cinco puntos de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. 
Cada ítem tiene una valoración de entre 1 y 5 puntos, donde corresponderá:  
1. Muy de acuerdo  
2. De acuerdo 
3. Indiferente  
4. Desacuerdo   
5. Muy en desacuerdo 
En cuanto a las características de las preguntas: estas fueron claras y 
comprensibles, no incomodaban al que responde, las preguntas se refirieron a un 
solo aspecto o relación lógica, el lenguaje fue adaptado a las características del 
sujeto al que se le aplicó el cuestionario. 
 
2.7.1 Técnicas 
Ruiz (2014 p 14, citando a Pañuelas (2008) las técnicas, son los  medios empleados 
para recolectar información, entre las que destacan la observación, cuestionario, 
entrevista, encuestas.  
 
Tal es así que en  la investigación se utilizó la técnica de la observación considerado 
científicamente como el primer método y el cuestionario el cual se aplicó a los 
trabajadores. 
 
2.7.2 La encuesta. 
Cantin, (2010. p.22), la encuesta es un instrumento de la  investigación de mercados 





de cuestionarios diseñados en forma previa  para la obtención de información 
específica. 
En cuanto a la encuesta después de su elaboración y aprobación por el 
jurado calificador  que fueron el  juicio de expertos, se aplicó a 130 personan 
elegidas de una población de 825 
 
2.7.3 Instrumentos: El cuestionario. 
 
El cuestionario es un conjunto de preguntas sobre los hechos o aspectos que 
interesan en una investigación y son contestados por los encuestados. Se trata de 
un instrumento fundamental para la obtención de datos. Hernández Sampieri et, al. 
(2014) 
Conceptualmente el cuestionario está fundamentado en las teorías de 
motivación de Herzberg. Este autor basa su teoría en el ambiente externo y en el 
trabajo del individuo. Puntualizó la importancia del enriquecimiento de la tarea, para 
incrementar su impacto sobre la motivación de los empleados.  
 
En este cuestionario se menciona dos variables: 
Motivación  
Variable motivación  con 15 ítems y contiene 3 dimensiones:  
Motivación intrínseca (1,2,3,4,5,6,7), motivación extrínseca (8,6,10,11), 





Variable desempeño laboral  con 14 ítems y contiene 3 dimensiones: 
relevancia (16,17,18,19,20,21), confiabilidad (22,23,24), calidad 
(25,26,27,28,29). 
La confiabilidad y  la validez. 
El criterio de confiabilidad o fiabilidad del instrumento, se determinó, por el 





que oscilan entre cero y uno, confiabilidad  aplicado el estadístico SSPS-22 se 
obtuvo  0.709  para el instrumento de motivación y 0,810 para la variable 
desempeño laboral. 
Tabla 5 
Estadísticas de fiabilidad: Motivación y desempeño  laboral 
 
Variables                          Alfa de Cronbach                   Nº de elementos 
Motivación                                  0,709                                          15 
Desempeño laboral                     0,810                                           14 
 
2.8. Métodos de análisis  de datos     
Para el análisis de los datos, se aplicó el enfoque de  la evaluación de la motivación  
y del desempeño, en los  procesos de  gestión de  recursos humanos. Se aplicó lo 
métodos de estadística descriptiva, presentado en cuadros  y gráficos de 
distribución de frecuencias de acuerdo a  los estudios cuantitativos aplicado y 
obtenidos a través de  software  SSPS-22. Y Excel 2010,  para  la prueba de la 
hipótesis  se aplicó la prueba el estadístico no paramétrico de 30    el coeficiente 




































Distribución de frecuencias de la motivación en el personal del Hospital “Víctor 
Larco Herrera” de Lima, 2015. 
 




Válido Bajo                   15-32 6 4,6 
Medio                 33-50 76 58,5 
Alto                     51-68 48 36,9 
Total 130 100,0 
 
        
Figura 1. Niveles de la motivación en el personal del hospital “Víctor Larco Herrera” 







Según los resultados de la tabla 4 y la figura 1, para el 58,46 % de los encuestados 
se tienen una motivación media en el personal; para el 36,92 % es alto y solo para 
4,62 % es bajo. Resultados que permite considerar que la motivación del personal 
que trabaja en el Hospital “Víctor Larco Herrera” de Lima es buena. 
 




Distribución de frecuencias de la motivación por dimensiones en el Hospital 
Víctor Larco Herrera de Lima 2015. 




Intrínseco Bajo                    7-15 8 6,2 
Medio                16-24 49 37,7 
Alto                    25-34 73 56,2 
Extrínseco Bajo                     4-9 22 16,9 
Medio                10-15 75 57,7 
Alto                    16-21 33 25,4 
Trascendental Bajo                     4-9 66 50,8 
Medio                10-15 58 44,6 




Según los resultados de la tabla 5 y la figura 2, en motivación del personal por 
dimensiones se tiene resultados con diferentes tendencias; es así, que en a 
dimensión de motivación intrínseca el 56,2% es alta, para la motivación extrínseca 
el 57,7 % de media para la motivación trascendental el 50,8 % es bajo.  
Los resultados más bajos fueron en la dimensión intrínsecas corresponde el 
6,2 % el nivel bajo y el 4,6 % en la dimensión trascendental corresponde al nivel. 
Los resultados de la dimensión muestra una tendencia normal donde para el 
16,9 % es bajo; para el 57,7 % es medio y para el 25,4 % es alto y si estos 









Figura 2. Niveles de la motivación por dimensiones en el personal del hospital 
“Víctor Larco Herrera” de Lima 2015 
 




Distribución de frecuencias del desempeño laboral  motivación en el personal 
del Hospital “Víctor Larco Herrera” de Lima, 2015. 
 




Válido Ineficiente  21-30 31 23,84 
Poco eficiente  31-40 69 53,08 
Eficiente  41-50 30 23,08 







     
 
Figura 3. Niveles del desempeño laboral del personal del hospital “Víctor Larco 
Herrera” de Lima 2015 
 
Interpretación  
Según los resultados de la tabla 6 y la figura 3, para el 53,08 % de los encuestados 
se tienen un desempeño poco eficiente; para el 23,85 % es ineficiente y para el 
23,07 % es eficiente demostrando una tendencia normal casi perfecta. Resultados 
que permite considerar que el desempeño del personal que trabaja en el Hospital 
“Víctor Larco Herrera” de Lima no es tan buena. 
3.1.4. Desempeño laboral por dimensiones 
 
Según los resultados de la tabla 7 y la figura 4, en el desempeño laboral del 
personal se tiene resultados con diferentes tendencias; es así, que en la dimensión 
relevancia para el 52,6% es poco eficiente, en la dimensión calidad para el 53,1 % 
también es poco eficiente y en la dimensión confiabilidad para el 50 % es ineficiente. 





% y en calidad al 20 % de eficiencia, resultado que estaría evidenciando que el 
desempeño laboral va de eficiente a poco eficiente.   
Tabla 7 
 
Distribución de frecuencias del desempeño laboral por dimensiones en el personal 
del Hospital “Víctor Larco Herrera” de Lima, 2015 
 




Relevancia Ineficiente              6-11 43 33,1 
Poco eficiente      12-17 68 52,3 
Eficiente               18-23 19 14,6 
Calidad Ineficiente              5-8 35 26,9 
Poco eficiente        9-12 69 53,1 
Eficiente               13-16 26 20,0 
Confiabilidad Ineficiente              5-11 65 50,0 
Poco eficiente      12-18 62 47,7 







Figura 4. Niveles del desempeño laboral por dimensiones del personal del hospital 
“Víctor Larco Herrera” de Lima 2015 
 
3.2. Resultados Correlaciónales 
 
3.2.1 Motivación y desempeño laboral 
Hipótesis general 
 
H0. No existe relación positiva y significativa entre las variables motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera - 
Lima Perú -2015.  
H1. Existe relación positiva y significativa entre las variables motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera - 




Prueba de correlación entre motivación y el desempeño laboral en el personal 
del Hospital “Víctor Larco Herrera” de Lima, 2015. 
 
Correlaciones Motivación Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,208
*
 
Sig. (bilateral) . ,026 
N 129 114 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,208
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,026 . 
N 114 115 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
Interpretación. 
En la tabla 8 el coeficiente de correlación entre la motivación y el desempeño 
laboral es baja (Rho: 0,208) y significativa porque p: 0,026 <   0,05 por lo que se 
rechaza la hipótesis nula y se decide inferir que; Existe relación positiva y 
significativa entre las variables motivación y el desempeño laboral de los 






3.2.2 Motivación y desempeño laboral 
 
La correlación de las dimensiones de motivación constituyen las hipótesis 
específicas. 
 
Hipótesis específico 1 
 
H0. No existe relación positiva y significativa entre la dimensión intrínseca de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor 
Larco Herrera- Lima Perú- 2015? 
H1. Existe relación positiva y significativa entre la dimensión intrínseca de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor 
Larco Herrera- Lima Perú- 2015? 
Tabla 9 
 
Prueba de correlación entre motivación intrínseco y el desempeño laboral en el 







Intrínseco Coeficiente de correlación 1,000 ,070 
Sig. (bilateral) . ,462 
N 129 114 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,070 1,000 
Sig. (bilateral) ,462 . 




En la tabla 8 el coeficiente de correlación entre la motivación intrínseco y el 
desempeño laboral es baja casi nula (Rho: 0,070) y no significativa porque p: 0,462 
>   0,05 por lo que se acepta la hipótesis nula y se decide inferir que; No existe 
relación positiva y significativa entre las variables motivación intrínseco y el 






3.2.3 Extrínseco y desempeño laboral 
La prueba de correlación de las dimensiones de motivación extrínseco constituyen 
las hipótesis específicas 2  
Hipótesis específica 2 
 
H0. Existe relación positiva y significativa entre la dimensión extrínseca de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco 
Herrera - Lima Perú 2015? 
H1. Existe relación positiva y significativa entre la dimensión extrínseca de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco 




Prueba de correlación entre motivación extrínseco y el desempeño laboral en el 







Extrínseco Coeficiente de correlación 1,000 ,191
*
 
Sig. (bilateral) . ,041 
N 130 115 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,191
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,041 . 
N 115 115 




En la tabla 10 el coeficiente de correlación entre la motivación extrínseco y el 
desempeño laboral es muy baja (Rho: 0,191) y es significativa porque p: 0,041 <    
0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y se decide inferir que; Existe relación 
positiva y significativa entre las variables motivación extrínseco y el desempeño 






3.2.4 Trascendental y desempeño laboral 
La prueba de correlación de las dimensiones de motivación trascendental 
constituyen las hipótesis específicas 3  
      Hipótesis específica 3 
 
H0. Existe relación positiva y significativa entre la dimensión trascendental  de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco 
Herrera - Lima Perú 2015? 
H1. Existe relación positiva y significativa entre la dimensión trascendental  de la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Víctor Larco 
Herrera - Lima Perú 2015? 
 
Tabla 11 
Prueba de correlación entre motivación trascendental y el desempeño laboral 







Trascendental Coeficiente de correlación 1,000 ,274
**
 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 130 115 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,274
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 115 115 















En la tabla 11 el coeficiente de correlación entre la motivación extrínseco y el 
desempeño laboral es baja (Rho: 0,274) y es significativa porque p: 0,003 <    0,05 
por lo que se rechaza la hipótesis nula y se decide inferir que; Existe relación 
positiva y significativa entre las variables motivación trascendental y el desempeño 


















































Según Soto y Menéndez el informe final se define como: “Un documento que 
muestra en forma ordenada, pertinente y concisa los aspectos de una investigación, 
especialmente los relacionados con los resultados obtenidos, así como su 
discusión” (Corujo 2003. P.8). 
En el estudio realizado  sobre la relación entre la  motivación y el desempeño 
en los trabajadores del Hospital Víctor Larco Herrera concluimos que el instrumento 
utilizado fue aprobado y revisado por tres validadores expertos, de  la  Escuela de 
Posgrado de la Universidad César Vallejo con veredicto de aplicable; el mismo que 
permitió medir el comportamiento de las variable según el estadístico utilizado en  el 
software SSPS-22 arrojo un grado de confiabilidad según  coeficiente de Crombach, 
para la variable  motivación  0,709 y para la variable  desempeño laboral de 0 ,810 
razón suficiente que nos permite concluir respeto al resultado final como  confiable. 
La población estuvo conformada por 825 trabajadores y del Hospital Víctor  
Larco Herrera  y la muestra se conformó por 130 trabajadores a quienes se aplicó el 
cuestionario. 
En cuanto al trabajo de campo la única dificultad, fue que los trabajadores se 
mostraron reacios para contestar el cuestionario de la encuesta, consideramos que 
la muestra estuvo bien distribuida,  porque se trató que todos los grupos de 
trabajadores estén representados en cuotas equitativas tanto trabajadores 
administrativos, asistenciales y el personal profesional. 
 
Los factores que intervienen en la motivación en el trabajo: los factores 
higiénicos o preventivos y los factores motivacionales. Los primeros (salario, 
condiciones ambientales, mecanismos de supervisión, relaciones interpersonales y 
administración de la organización), evitan la insatisfacción no producen motivación 
ni satisfacción. (Frederick Herzberg 1959). 
Según los resultados obtenidos a través de le estadística descriptiva se 
observa que el  nivel de la motivación los trabajadores del HVLH  en forma general  
es buena, que va de un 36.9 % como alta y un 58.5% como nivel medio. 
 
Según la Teoría de Herzberg (1959) se considera que existe una baja 





los empleados cumplen con sus actividades y responsabilidades adecuadamente, 
ellos no se sienten identificados con todas éstas porque no están directamente 
relacionadas con el cargo que desempeñan en la organización. 
. 
Se corrobora en los resultados obtenidos según la dimensión intrínseca los 
trabajadores  se encuentran en  el nivel  alto con un 56.2%, seguido del nivel medio 
con un  37.7 %  lo que hace inferir que el trabajador del HVLH  se encuentra 
intrínsecamente motivado, siendo  ellos servidores especializados en salud mental y 
psiquiatría, cuyo resultado es  inverso a la teoría, pues estos si están identificados 
con  la  labor desempeñada según su especialidad. 
 
Se entiende extrínseca cuando lo que atrae no es la acción que se realiza, 
sino lo que se recibe a cambio del trabajo realizado, por ejemplo, estima, prestigio, 
estatus, dinero.(Frederick Herzberg 1959). 
Como es de observarse los trabajadores del HVLH se encuentran en el nivel 
medio en cuanto a la motivación extrínseca con un 57.7% demostrando que está 
acorde con lo que recibe como remuneración y otros incentivos económicos que en 
la realidad son pocos. 
 
La motivación trascendental, se la entiende trascendente cuando lo que se 
busca es la satisfacción de las necesidades ajenas, esto es, de las necesidades de 
otras personas; no es poco el énfasis que se pone en la importancia de la 
motivación trascendente, por el modo como afecta nuestro trabajo a otras personas 
cómo “trasciende”, por lo fundamental que resulta evaluar cuánto contribuye esa 
tarea todo lo “contributiva” que es, en relación a los otros miembros de la empresa, 
de la propia familia, de la sociedad. García (2009). 
Según la Teoría de Herzberg (1959) se considera que existe una alta 
motivación trascendental un cuanto a la consecución de sus objetivos, y la 
satisfacción de las necesidades de otros:  
Según los resultados  el trabajador  del HVLH se encuentra en el nivel bajo 
de  la motivación trascendental demostrando que no le interesa la satisfacción   de 
las necesidades de los otros trabajadores,  haciendo suponer que  el trabajador solo 





la realidad es así, porque partiendo de la observación antes de  la investigación se 
percibía al trabajador no tan sociable respecto al trabajo y poco participativo. 
 
Según Herzberg (1959) considera que los empleados se desempeñan 
adecuadamente por el  ambiente y la participación en el trabajo.  
 
Según los resultados encontrados el nivel de desempeño los trabajadores del  
HVLH  es considerado poco eficiente con el 53.08% de las respuestas de los 
encuestados, muy a pesar que es un trabajador especializado la misma rutina no le 
permite innovar  porque siempre se tiene que guiar por los protocolos establecidos 
para la atención de salud y los procedimientos administrativos para los actos de 
administración. 
 
La calidad es el conjunto de propiedades y características de un producto o 
servicio, que le confieren la aptitud para satisfacer necesidades expresas. Las 
necesidades pueden incluir aspectos relacionados con la aptitud para el uso, 
seguridad, disponibilidad, confiabilidad, mantenimiento, aspectos económicos y de 
medio ambiente. Rey Martínez y Velasco  (2009 pg. 123-126). 
 
Según la teoría, analizando la dimensión calidad  encontramos que  a los 
trabajadores  del HVLH se encuentran en el nivel poco eficiente con un 53.3%  que 
de alguna manera está relacionado con la teoría, con referencia al medio ambiente, 
el establecimiento cuenta con una  estructura bien antigua poca segura  y sin las 
condiciones adecuadas en comparación de un ambiente moderno con todas las 
condiciones ambientales adecuadas. 
 
 La confiabilidad se refiere a las buenas razones que una persona puede tener 
para evaluar a otro como fidedigno o son las características que una percibe en otro 
y que lo hacen creer que se puede o no confiar en él, también describe como un 
proceso de pensamiento metódico que considera la evaluación de evidencia 
empírica sobre qué cualidades posee otro para depositar en él confianza. Morrow, 






En cuanto a la dimensión confiabilidad  se evidencia que el  trabajador del 
HVLH según la dimensión confianza se encuentra en el nivel ineficiente,  con 50 % 
de las respuestas y poco eficiente con  el 47.7% y solo el 2.3% es considerado 
eficiente. 
 
Según los resultados obtenidos los trabajadores del HVLH  se encuentran 
con nivel de motivación bueno, con nivel alto en la motivación intrínseca y en el nivel 
medio en la dimensión de la motivación extrínseca, sin embargo en  desempeño 
laboral está en nivel poco eficiente,  siendo diferente y en sentido inverso    a los 
resultados  de  Enríquez (2014) según los resultados su investigación muestra que 




















































Primero: Según  la prueba de correlación  que son pruebas para muestras 
cualitativas, como se  observa:  el valor p: 0,026 es menor que alfa (α) es 
,05,  por lo tanto existen razones suficientes para aceptar la hipótesis 
alterna H1, y consecuentemente rechazar la hipótesis nula Ho 
concluyendo que existe relacion entre la motivacion y el desempeño 
laboral de los trabajadores del HVLH. 
Segundo: La otra prueba de motivación trascendental según el coeficiente de 
Spearman, el valor de Rho fue  0,274  y el de P  0,003. Según los 
estándares normales, la asociación entre la variable motivacion y 
desempeño laboral  se considera estadísticamente significativo, con una 
corelacion baja  según la tabla de interpretacion  del Rho de Spearman  
se encuentra en c) de 0.21 a 0.40 moderada correlacion. 
Tercero: Considerando que proponemos  una hipotesis alterna y consecuentemente 
una hipotesis  nula, los resultado son determinantes, segun los 
estadisticos no parametricos  utilizados  el resultado del Rho de 
Spearman se llega a la conclusion  que se acepta la hipotesis alterna y se 
rechaza la hipotesis nula, demostrando  que el presente estudio existe 
relacion medianamente significativa entre la motivacion y el desempeño 





































Primero: El jefe de  Recursos Humanos en coordinación con el Director General a 
través de los encargados del área de capacitación,  deben  realizar 
cursos y programas motivadores alternativos para que el trabajador se 
involucre más con la institución, para  mejorar el nivel de desempeño, 
redundando en la calidad  del servicio que se presta a la  colectividad. 
Segundo: Aprovechar los conocimientos y destrezas de los trabajadores 
especializados para trasmitir esos conocimientos y experiencias a los 
menos comprometidos con la institución, ayudando a mejorar el nivel de   
motivación,  logrando  de ese modo  un óptimo nivel de  desempeño 
laboral  de los trabajadores   del HVLH. 
Tercero: Mejorar el estímulo con premios, felicitaciones, diplomas y otros,  para 
incentivar  la cohesión y pertenencia  logrando motivar  y conseguir un 
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Instrumento de recolección de datos. 
 
Tesis: Motivación y Desempeño Laboral De Los Trabajadores del Hospital Víctor Larco 
Herrera-Lima Perú -2016. 
Lea detenidamente cada pregunta y marque con un aspa en uno de los recuadros que usted 
considere el adecuado, sea veraz, objetivo y honesto, la encuesta es anónima gracias por su 
colaboración. 
Tiempo 
















1 2 3 4 5 
 
 Motivación 1 2 3 4 5 
1 Considera que el  sueldo satisface sus necesidades básicas       
2 Su sueldo es suficiente para atender a los que dependen de usted.      
3 La institución le da oportunidades de crecimiento económico y 
profesional 
     
4 Me siento con ánimo y  energía para realizar adecuadamente  mi 
trabajo 
     
5 Considera que la Institución tiene en cuenta sus opiniones respecto a 
las tareas que realiza.  
     
6 Recibe algún incentivo económico  cuando realiza un trabajo bien 
hecho 
     
7 Reconocen el trabajo que usted desempeña.      
8 El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse en su trabajo      
9 La institución le ofrece un plan de salud suficiente para usted y su 
familia 
     
10 Me siento seguro en mi empleo       
11 Mi trabajo me da un  seguro de vida adecuado      
12 Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar en la 
institución 
     
13 Voy a trabajar porque elegí  hacerlo para obtener lo que deseo      
14 Me siento satisfecho porque he contribuido con la institución      
15 Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis proyectos       
Nº DESEMPEÑO LABORAL 1 2 3 4 5 
1 El ambiente del  medio laboral  es cordial y contribuye a él.        
2 Participa entusiastamente en las actividades  de su Institución.        
3 Considera que el trabajo que realiza es acorde  con su preparación      
4 Puede desempeñar otras  actividades extra a las ya asignadas.      
5 Si no cuenta con los materiales necesarios  sus actividades las efectúa 
como se pueda 
     
6 Considera  que su trabajo cumple sus  expectativas laborales.      
7 Le gusta reclamar siempre       





9 Premian su puntualidad      
10 Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los  objetivos 
institucionales 
     
11 Le gusta el trabajo que realiza, y lo cumple a cabalidad        
12 Cuando realiza su trabajo necesita el  reconocimiento de sus 
superiores 
     
13 Considera la necesidad de seguir superándose  profesional o técnico.      














































































































































Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 31 M F
1 3 3 2 3 5 3 4 5 2 5 5 2 1 2 2 2 1 3 4 2 1 3 2 2 1 1 2 2 3 40 1
2 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 20 2
3 2 2 4 1 4 5 4 2 4 2 4 5 2 1 1 4 3 1 2 2 2 2 4 1 2 1 3 2 2 20 2 F
4 4 4 4 3 5 4 2 4 3 2 2 2 3 2 2 3 1 3 1 4 2 3 5 5 5 2 4 3 2 15 1
5 2 3 5 2 4 4 4 3 5 2 5 4 1 1 1 4 4 1 1 2 2 4 3 5 1 1 4 1 2 26 1
6 2 2 4 1 4 5 5 5 2 2 5 4 1 1 1 1 1 2 1 2 2 4 4 4 1 1 2 1 2 13 2 F
7 2 2 3 1 2 3 3 2 3 3 2 3 1 1 2 2 2 2 3 5 2 3 3 3 2 2 3 1 2 30 1
8 2 2 5 1 5 5 5 1 5 1 1 2 1 1 3 2 1 1 4 1 2 4 5 5 4 2 3 1 2 28 1
9 3 3 3 2 3 5 4 2 5 2 4 4 2 2 3 3 3 2 3 2 3 4 4 1 2 2 3 2 3 30 1
10 2 5 5 1 5 5 3 1 5 1 4 5 1 1 1 1 1 4 4 1 3 3 3 3 1 1 5 1 5 29 2 F
11 3 2 2 1 3 4 3 2 1 2 1 1 4 2 2 3 2 2 2 2 2 4 5 4 3 1 3 2 3 30 2 F
12 4 5 5 4 5 5 4 4 4 3 5 3 1 1 1 4 1 1 3 2 4 4 3 5 1 1 3 1 4 29 2 F
13 4 5 5 1 4 5 4 4 5 2 4 5 1 1 4 4 1 1 1 1 2 4 5 1 1 1 1 1 1 23 1
14 5 5 5 1 1 5 1 3 3 1 3 4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 30 2 F
15 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 5 1 1 3 3 1 1 1 4 3 4 3 5 2 1 1 1 5 15 2 F
16 3 3 2 1 2 4 4 4 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 3 3 2 1 5 3 2 1 4 1 2 38 1
17 5 2 5 1 1 5 4 1 5 1 5 5 4 3 3 1 1 1 5 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 30 2 F
18 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 4 5 1 4 5 1 1 1 1 1 4 5 4 1 1 5 1 1 35 2 F
19 5 4 4 1 3 5 4 1 5 2 5 3 1 1 2 3 2 2 2 2 4 3 4 5 3 1 1 1 4 43 2 F
20 5 5 4 3 4 5 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 4 2 3 4 2 1 3 4 3 4 4 2 3 27 1
21 5 5 4 3 5 5 5 4 4 3 4 4 3 2 3 2 1 2 2 4 3 3 3 4 3 2 5 2 4 26 1
22 4 5 5 3 4 5 4 3 5 4 5 2 3 1 4 3 4 2 1 4 3 1 5 5 2 3 4 2 4 24 2 F
23 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 2 1 2 5 4 1 1 2 2 4 4 5 2 1 4 1 2 30 2 F
24 3 5 2 1 2 3 3 1 4 3 3 2 1 1 1 3 1 2 1 1 3 1 4 2 2 1 2 1 3 28 1
25 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 3 3 2 3 4 2 1 4 5 4 3 2 3 3 25 1
26 5 5 4 3 3 5 5 4 5 5 5 3 4 4 3 2 4 4 3 3 3 1 4 5 4 4 2 4 4 20 1
27 5 5 1 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 1 1 3 4 2 2 1 4 5 3 2 5 2 3 19 2 F
28 5 4 3 2 3 5 5 3 5 4 4 3 4 3 4 4 4 2 1 2 4 1 4 5 3 2 1 3 4 24 2 F
29 5 5 4 4 3 5 4 3 5 5 5 5 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 5 4 2 3 2 4 20 1
30 3 3 3 2 5 5 5 5 3 3 5 5 3 1 2 3 2 1 1 4 1 3 4 3 2 2 1 1 1 16 2 F
31 4 5 5 1 1 5 1 1 1 1 2 5 2 1 1 3 1 1 2 1 4 1 3 3 3 1 2 1 2 24 1
32 5 5 4 1 3 5 4 4 5 3 5 5 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 1 2 30 2 F
33 5 5 4 3 5 5 5 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 1 4 5 4 4 5 3 3 26 2 F
34 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 3 2 4 3 2 4 3 1 4 5 4 3 4 2 4 23 1
35 5 5 5 4 3 5 5 2 5 5 5 3 4 2 3 4 4 2 3 3 4 1 5 5 2 4 4 2 3 28 1
36 5 5 4 3 4 3 4 3 5 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 1 4 5 4 4 5 2 2 29 1
37 5 5 4 3 4 5 5 4 5 3 4 4 3 4 3 4 2 2 3 4 3 1 4 3 3 4 5 3 4 27 2 F
38 4 4 3 1 2 5 3 1 2 2 4 4 5 1 1 2 1 1 1 3 1 4 5 4 2 1 5 1 1 13 1
39 3 3 5 4 3 3 5 4 3 2 3 1 2 3 3 5 2 1 3 2 2 4 3 2 2 3 4 1 2 26 2 F
40 1 2 2 1 2 5 1 1 5 1 5 5 5 1 5 1 4 1 1 1 1 4 2 3 1 1 1 5 30 2 F
41 4 5 5 1 4 5 5 3 5 5 5 5 5 1 2 4 1 2 3 4 2 4 5 5 2 1 5 1 1 27 2 F
42 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 25 1
43 3 4 3 1 2 2 1 1 5 4 3 5 1 1 1 1 1 1 3 5 1 2 3 1 2 1 4 1 1 30 2 F
44 3 3 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 4 4 3 1 1 4 1 1 30 2 F
45 4 5 3 1 5 5 3 4 5 2 5 5 1 2 1 4 1 1 2 2 5 2 4 4 5 2 4 1 4 30 2 F
CUESTIONARIO SEXO











46 3 3 2 4 5 5 2 4 4 3 2 4 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 4 2 2 2 4 3 3 28 1
47 3 3 4 2 5 5 4 3 5 3 4 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 4 5 1 1 2 5 1 2 26 2 F
48 4 5 5 4 2 5 5 2 5 2 5 5 3 1 4 3 1 2 1 1 2 3 4 1 3 1 5 1 3 28 1
49 3 3 4 1 3 5 2 3 3 1 3 1 1 1 2 3 3 1 3 2 1 3 4 1 3 1 3 2 1 33 1
50 5 2 5 3 5 3 1 5 1 1 5 5 5 5 5 2 1 5 2 5 3 2 3 5 2 1 2 1 3 30 1
51 5 5 5 1 1 5 2 3 2 1 2 2 1 1 4 2 4 3 1 2 4 5 2 1 4 1 4 1 4 26 1
52 2 4 5 2 4 5 4 5 5 1 2 5 1 2 1 2 2 1 2 1 4 4 5 5 1 1 5 1 4 28 1
53 4 5 4 2 5 5 5 1 4 3 4 5 1 1 1 3 2 4 4 4 3 2 5 5 1 1 4 4 4 20 2 F
54 3 4 4 1 3 5 3 2 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 4 2 1 4 1 2 30 1
55 4 3 3 2 3 5 3 3 3 3 4 5 2 2 2 3 2 4 3 2 3 3 5 5 2 2 4 2 3 15 1
56 2 2 3 2 4 5 2 2 5 1 2 3 1 2 2 4 2 1 5 2 4 3 4 5 2 2 4 2 4 31 2 F
57 5 5 5 2 3 5 3 1 5 1 5 1 3 1 1 2 1 1 1 1 1 3 5 1 1 1 2 1 1 30 1
58 5 5 5 2 3 5 3 1 5 1 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 5 2 1 2 1 1 20 1
59 3 5 3 2 3 5 4 1 5 1 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 4 3 5 5 2 1 1 1 4 26 2 F
60 2 5 5 1 1 5 1 3 5 1 3 3 3 1 2 3 2 3 3 5 3 2 5 2 5 1 3 3 2 25 1
61 4 4 3 4 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 17 1
62 5 5 5 2 2 5 5 1 5 2 5 5 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 3 1 2 1 5 1 2 30 2 F
63 3 5 5 1 5 5 1 5 5 1 3 5 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 5 5 1 1 3 3 3 22 2 F
64 2 5 2 2 3 3 3 2 3 1 3 3 2 1 1 2 1 1 1 3 2 5 1 1 2 1 5 1 2 28 2 F
65 1 5 5 1 5 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 5 2 1 2 1 2 28 1
66 2 2 3 2 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 3 2 2 2 4 3 2 2 1 2 25 1
67 4 4 4 4 4 4 3 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 5 2 1 5 1 2 25 1
68 1 2 3 1 3 3 1 2 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 3 1 1 1 1 1 26 1
69 4 4 5 2 5 5 5 1 5 3 5 5 1 1 1 4 3 2 1 3 3 1 3 5 2 1 5 1 3 13 1
70 5 4 2 1 3 5 4 2 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 3 1 1 29 1
71 5 5 5 1 5 5 5 3 5 1 5 5 5 1 5 5 1 1 1 2 5 5 5 5 1 1 5 2 5 24 2 F
72 3 3 4 1 3 5 3 3 5 2 5 5 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 1 3 2 3 2 2 23 1
73 5 5 5 3 4 5 5 3 3 5 5 5 5 3 3 2 3 1 1 2 4 3 5 5 3 2 3 1 5 20 1
74 3 5 5 3 3 4 5 3 4 5 1 2 5 5 1 2 3 1 5 2 3 2 5 3 1 1 3 1 5 30 1
75 4 4 2 2 3 5 3 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 3 3 3 1 3 29 1
76 3 2 4 2 3 3 2 4 3 3 4 4 3 2 2 2 4 2 3 4 2 5 5 3 3 1 4 1 3 32 1
77 4 5 5 3 3 5 4 1 3 1 4 5 4 1 2 5 2 3 4 3 4 2 1 5 3 2 5 3 4 35 1
78 2 2 2 1 2 5 5 5 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 4 5 4 2 1 5 1 1 15 1
79 5 5 5 3 5 5 5 1 5 5 5 5 2 1 3 5 1 1 1 1 1 1 4 5 5 1 5 1 1 30 1
80 2 2 1 1 3 4 3 1 5 1 1 5 5 1 3 1 2 1 3 1 1 5 5 5 1 1 5 1 3 30 1
81 5 3 3 1 3 5 3 3 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 3 5 3 2 1 1 13 1 38 1
82 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 5 2 2 2 3 1 2 3 5 4 3 1 5 1 5 29 1
83 5 5 4 3 3 5 4 3 4 1 5 5 3 2 3 2 1 1 2 3 1 2 3 3 2 1 1 2 3 35 2 F
84 5 5 3 1 3 5 5 2 5 2 5 5 1 1 1 3 1 1 5 1 1 5 5 5 3 1 3 2 3 13 1
85 3 5 5 1 4 5 4 1 5 1 3 2 1 1 1 2 2 1 2 3 3 4 5 3 1 1 4 1 4 30 1
86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 1 1 30 1
87 5 5 3 1 5 5 3 1 1 1 5 3 3 1 1 1 2 2 1 3 3 1 3 3 3 1 1 3 4 20 2 F
88 1 5 5 1 5 5 1 5 5 3 3 1 2 1 4 1 2 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 3 28 2 F
89 2 4 1 1 2 5 5 2 2 3 2 3 3 3 2 4 2 2 3 3 3 3 3 5 4 2 3 3 3 26 1










91 1 2 1 1 1 3 3 3 4 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 4 1 3 3 5 2 1 2 1 1 15 1
92 3 2 5 1 5 4 2 1 3 1 2 2 1 1 1 2 1 4 1 1 2 2 4 2 2 1 1 1 2 28 1
93 2 2 3 1 1 5 1 1 2 1 5 5 1 1 4 2 1 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2 1 2 32 1
94 3 3 4 2 2 5 3 2 3 3 5 4 3 2 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 2 2 4 2 3 27 1
95 5 4 5 1 4 4 1 1 3 5 3 3 1 1 1 2 1 1 2 5 1 3 1 2 4 1 3 1 4 30 2 F
96 5 3 3 3 4 5 2 4 5 2 2 4 2 1 2 4 1 1 2 2 5 3 1 5 4 2 5 1 5 28 2 F
97 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 4 5 2 1 3 1 5 30 2 F
98 5 4 4 1 4 5 3 3 3 2 2 5 5 2 1 2 2 1 1 2 4 3 5 5 1 1 3 1 4 30 1
99 5 5 3 1 3 5 3 1 5 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 5 1 1 1 3 1 1 25 2 F
100 1 5 1 1 1 5 1 1 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 30 2 F
101 3 4 5 1 5 5 4 4 4 1 5 1 2 1 2 2 1 2 3 2 3 5 5 3 4 1 5 2 4 29 1
102 3 3 3 2 3 5 4 1 3 3 3 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 3 4 1 3 1 3 1 1 20 1
103 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 3 5 1 1 5 1 1 1 5 4 1 1 3 1 1 1 4 1 3 30 1
104 3 5 3 1 3 5 3 2 5 4 1 2 2 2 3 2 5 5 2 2 5 4 5 4 2 2 4 2 4 18 1
105 2 3 4 1 5 5 4 4 5 1 5 3 5 1 1 3 3 1 1 1 2 3 5 3 2 1 3 2 2 24 1
106 4 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 2 1 3 3 3 1 2 2 1 4 2 2 2 1 4 1 2 30 1
107 5 5 4 1 3 5 3 1 3 1 1 3 1 1 1 5 1 1 1 2 1 3 5 1 4 1 2 1 1 20 1
108 5 4 5 1 5 5 4 1 5 2 5 4 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 4 5 1 1 4 1 2 27 1
109 5 5 5 1 4 5 1 3 5 5 5 5 3 3 3 5 3 1 1 3 1 3 4 1 5 1 5 1 5 30 1
110 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 1 1 1 5 1 4 1 5 1 1 5 1 1 28 1
111 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 3 5 2 2 3 5 3 5 3 2 5 1 4 5 3 5 5 4 5 30 2 F
112 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 2 4 5 5 4 3 3 3 4 3 4 3 5 1 4 35 1
113 5 5 3 1 5 5 4 1 5 5 5 5 1 4 1 3 5 1 1 5 1 4 4 1 1 1 5 1 1 27 2 F
114 4 3 3 2 3 5 3 4 5 2 5 5 2 1 2 2 1 1 3 2 2 4 4 2 2 1 4 2 1 35 1
115 4 5 4 4 5 5 5 1 5 4 5 5 2 3 2 4 5 3 1 1 3 5 4 5 2 2 5 1 3 20 1
116 4 5 5 1 3 5 3 5 5 2 5 5 2 1 1 2 1 1 3 4 4 5 3 4 2 1 5 1 4 18 2 F
117 3 4 5 1 4 5 4 1 4 1 4 5 1 1 1 3 2 2 1 1 2 4 4 5 1 1 1 1 2 26 1
118 3 3 4 2 2 5 1 1 5 1 3 3 1 1 1 1 1 1 3 2 1 4 2 1 1 1 3 2 1 3 2 F
119 2 1 3 2 2 3 2 3 2 1 3 3 1 2 2 1 4 4 4 3 3 3 3 4 2 2 1 1 2 28 1
120 5 5 5 5 3 5 3 1 5 4 5 5 2 1 5 2 2 1 1 1 4 3 5 5 5 1 4 1 5 34 1
121 4 4 5 2 4 5 4 5 4 3 3 5 2 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 5 4 2 3 3 3 27 2 F
122 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 1 1 2 3 5 1 1 2 5 5 5 1 2 5 1 5 36 1
123 5 5 5 1 5 5 5 3 5 1 4 5 2 1 2 3 3 5 3 2 3 5 5 5 3 2 5 1 3 32 1
124 3 3 3 2 3 5 3 3 5 3 5 5 2 2 5 4 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 4 2 2 35 2 F
125 4 4 4 1 3 5 4 4 4 2 5 3 1 1 2 3 2 3 1 5 4 4 4 3 2 1 3 2 4 29 2 F
126 3 5 4 3 4 5 5 3 5 3 5 5 5 1 1 5 1 1 1 1 4 4 5 3 1 1 5 1 3 28 1
127 3 3 5 2 2 5 2 1 5 2 5 5 1 2 1 2 2 1 1 3 2 3 5 1 1 2 5 1 2 41 1
128 4 5 5 1 4 5 4 4 4 2 5 5 2 2 2 3 2 3 1 2 4 4 5 5 2 2 4 1 4 13 1
129 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 3 4 5 1 5 5 4 4 3 2 4 3 1 4 30 2 F
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS variables Dimensio
nes 
Indicadores Ítem.  
¿Cuál es la relación  entre la  
motivación y el desempeño 





1. ¿Cuál es la relación entre 
dimensión intrínseca de la 
motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
HVLH? 
2. ¿Cuál es la relación entre 
dimensión extrínseca  de la 
motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
HVLH? 
3. ¿Cuál es la relación entre 
dimensión trascendental  de la 
motivación y el desempeño 





Determinar la relación 
entre la motivación y el 
desempeño laboral de 




1.  Demostrar la relación 
entre la dimensión 
intrínseca de la 
motivación y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores  del  
HVLH 
2.  Demostrar la relación 
entre la dimensión 
extrínseca de la 
motivación y el 
desempeño laboral  
delos trabajadores  del  
HVLH 
3.  Demostrar la relación 
entre la dimensión 
transcendental de la 
motivación y el 
desempeño laboral de 






entre la motivación 
y el desempeño 
laboral de los 





No existe relación 
entre la  dimensión 
intrínseca  y el 
desempeño laboral 






“González (2008) afirma que es un 
proceso interno y propio de cada 
persona, refleja la interacción que se 
establece entre el individuo y el mundo 
ya que también sirve para regular la 
actividad del sujeto que consiste en la 
ejecución de conductas hacia un 
propósito u objetivo y meta que él 
considera necesario y deseable. La 
motivación es una mediación, un punto 
o lugar intermedio entre la personalidad 
del individuo y la forma de la 
realización de sus actividades, es por 
ello que requiere también esclarecer el 
de su eficiencia lo que dirige hacia el 
logro de dichas actividades de manera 





















Ítem   5,6,7 
 
Extrínseco 
Seguridad Ítem  8,9 





Ítem  12,13 
 
Satisfecho Ítem 14, 15 
 
Desempeño  Laboral   
V 2 
Robbins, Stephen, Coulter (2013) 
definen que es un proceso para 
determinar qué tan exitosa ha sido una 
organización (o un individuo o un 
proceso) en el logro de sus actividades 
y objetivos laborales. En general a nivel 
organizacional la medición del 
desempeño laboral brinda una 
evaluación acerca del cumplimento de 




Ítem   1-2-3-4-
5-6 
1-Siempre              
2-Casi Siempre     2 
3-Algunas veces   3 
4-Pocas veces      4 


















       Operacionalidad de variables 
Variable  Dimensiones Indicadores  Ítem 
Motivación 
V1 
“González (2008) afirma que es un proceso interno y 
propio de cada persona, refleja la interacción que se 
establece entre el individuo y el mundo ya que también 
sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en 
la ejecución de conductas hacia un propósito u objetivo y 
meta que él considera necesario y deseable. La 
motivación es una mediación, un punto o lugar 
intermedio entre la personalidad del individuo y la forma 
de la realización de sus actividades, es por ello que 
requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que 
dirige hacia el logro de dichas actividades de manera que 







Oportunidades Ítem 3,4 
Reconocimiento 













Ítem  12,13,14 
 




Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un 
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una 
organización (o un individuo o un proceso) en el logro de 
sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel 
organizacional la medición del desempeño laboral brinda 
una evaluación acerca del cumplimento de las metas 




Ítem   1-2-3-4-5-6 
 
Calidad 
Cantidad de trabajo 
Asistencia  
Puntualidad  





Ítem    10-11 
12-13-14 
 
 
 
 
